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PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN STRES KERJA TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN PADA PT. ADHI KARYA Tbk Cab. Makassar 
 
 Effect of Work Environment and job stress on employee Perfomance in  






Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisa pengaruh lingkungan kerja 
dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Adhi Karya dan untuk 
menganalisis variabel mana yang berpengaruh antara lingkungan kerja dan 
stres kerja terhadap kinerja karyawan PT Adhi Karya. Hasil temuan diperoleh 
bahwa hasil uji regresi untuk lingkungan kerja sangat berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, sedangkan uji regresi dari stres kerja berpengaruh 
tidak signifikan, artinya variabel dari stres kerja menunjukkan nilai negatif 
terhadap kinerja karyawan PT. Adhi Karya. Sehingga yang paling dominan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah lingkungan kerja. 
 
Kata kunci: Lingkungan kerja, Stres kerja, dan Kinerja Karyawan. 
 
The purpose of this study was to analyze the effect of the work environment and 
job stress on employee performance at PT. Adhi Karya Tbk Makassar and to 
analyze which variables were more influential between the work environment 
and job stress on employee performance at PT. Adhi Karya Tbk Makassar. The 
findings obtained that the results of the regression test for the working 
environment very influential significant impact on the performance of 
employees. While, whereas regression of job stress effect is not significant, 
meaning that the variable of job stress is negative on the performance of 
employees  PT. Adhi Karya. Making it the most dominant influence on employee 
performance is the work environment . 






1.1 Latar Belakang Masalah 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen 
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia dimana 
tugas MSDM adalah mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga 
kerja yang puas akan pekerjaannya. didalam organisasi, manusia merupakan 
salah satu unsur yang penting dalam organisasi karena tanpa peran manusia 
organisasi tidak berjalan secara maksimal dimana manusia merupakan penggerak 
dan penentu jalannya roda keorganisasian. oleh karena itu, hendaknya organisasi 
memberikan arahan yang positif demi tercapainya tujuan organisasi yang efektif. 
Suatu perusahaan tentu mengharapkan pegawai bekerja secara produktif 
dengan pengaturan sumber daya manusia secara profesional, salah satu faktor 
yang dapat meningkatkan produktifitas karyawan adalah kinerja karyawan karena 
merupakan hal yang bersifat individual. Masalah yang mempengaruhi kinerja 
karyawan sangatlah banyak dan ini sebagai tantangan tersendiri untuk 
perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia karena keberhasilan suatu 
perusahaan itu tergantung pada sumber daya manusia yang berkualitas. 
Menurut Mangkunegara ( 2005 ) bahwa istilah kinerja berasal dari kata job 
perfomance atau actual perfomance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya 
yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja (output) secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan padanya. Dan hal ini dapat terlihat ketika karyawan 
tidak dapat menyelesaikan pekerjaan dengan target dan waktu yang ditentukan 
oleh perusahaan. Masalah sumber daya manusia menjadi tantangan tersendiri 
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bagi manajemen karena keberhasilan manajemen itu tergantung pada kualitas 
sumber daya manusianya, apabila individu dalam perusahaan yaitu SDM-nya 
dapat berjalan efektif maka perusahaan tetap akan berjalan juga secara efektif, 
dengan kata lain kelangsungan suatu perusahaan ditentukan dengan kinerja 
karyawannya. Menurut Siagian (2008) bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh 
beberapa faktor yaitu; lingkungan kerja, gaji, budaya organisasi, kepemimpinan, 
motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, komunikasi dan faktor-faktor lainnya. 
Adapun usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, diantaranya adalah 
dengan memperhatikan stres kerja. Stres merupakan suatu kondisi dimana 
keadaan seseorang mengalami ketegangan karena adanya faktor yang 
mempengaruhi seperti emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, 
sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas,tegang, 
gugup,tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan pencernaan 
(Mangkunegara 2009:157).  
Menurut Robbins (2008:318) stres merupakan kondisi dinamis dimana 
seseorang individu dihadapkan dengan kesempatan, keterbatasan, atau tuntunan 
sesuai dengan harapan dari hasil yang ingin dia capai dalam kondisi penting dan 
tidak menentu, disisi lain stres kerja dapat dipengaruhi oleh masalah dalam 
perusahaan. Menurut Phillip L. Rice, penulis buku Stress and Health, seseorang 
dapat dikategorikan mengalami stres kerja jika urusan stres yang dialami 
melibatkan juga pihak organisasi atau perusahaan tempat individu bekerja. Dalam 
dunia kerja, sering timbul berbagai masalah sehubungan dengan stres dan 
kondisi-kondisi yang dapat memicu terjadinya stres. selain stres kerja, lingkungan 
kerja juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
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Menurut Nawawi (2005) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 
disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 
tugas-tugas yang dibebankan.  
Lingkungan kerja dalam setiap perusahaan mempunyai peranan penting 
dimana lingkungan kerja mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang 
dibebankan (Nitisemoto 2006:184). Lingkungan kerja terdiri dari dua dimensi yaitu 
lingkungan fisik yang bersifat nyata dan dimensi lingkungan non fisik yang bersifat 
tidak nyata, lingkungan fisik berkenan dengan kondisi tempat atau ruangan dan 
kelengkapan material atau peralatan yang diperlukan karyawan untuk bekerja, 
sedangkan non fisik berkenaan dengan suasana sosial atau pergaulan 
(komunikasi) antar personil dilingkungan unit kerja masing-masing atau dalam 
keseluruhan organisasi kerja. Lingkungan kerja fisik meliputi peralatan, bangunan 
kantor, perabot, tata bangunan termasuk juga kondisi jasmaniah tempat pegawai 
bekerja yang meliputi; desain, tata letak, pencahayaan, warna, suhu, kelembapan, 
dan sirkulasi udara. Sedangkan yang termasuk kedalam lingkungan non fisik yaitu 
suasana sosial, pergaulan antar personil, peraturan kerja(tata tertib) dan kebijakan 
perusahaan, sehingga dapat disimpulkan bahwa suasana lingkungan kerja adalah 
kondisi atau keadaan lingkungan kerja baik dalam arti fisik maupun psikis yang 
mempengaruhi suasana hati orang bekerja yang mencakup beberapa indikator 
yaitu; fasilitas kerja, tata ruang, kenyamanan, hubungan dengan teman kerja, dan 
kebebasan berkreasi.  
 
Stres kerja adalah perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang 
dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan, stres kerja ini tampak dari diri 
seseorang antara lain, emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, tidak bisa rileks 
dan tegang. Menurut Mangkunegara (2009:157), seseorang dapat dikatakan stres 
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apabila karyawan dituntut untuk melakukan pekerjaan yang melampaui batas 
kemampuannya. Sejalan dengan stres yang dialami seseorang apabila menjadi 
terlalu besar, maka kinerja mulai menurun akibat stres yang dialami sehingga akan 
berdampak pada menurunnya kapabilitas kinerja. 
PT Adhi Karya Tbk (ADHI) adalah perusahaan yang bergerak di bidang 
konstruksi di Indonesia. Perusahaan yang didirikan pada tahun 1960 ini bermarkas 
di Jakarta, Indonesia. Perusahaan ini awalnya bernama rchitecten-Ingenicure-en 
Annemersbedrijf Associatie Selle en de Bruyn, Reyerse en de Vries N.V. 
(Associatie N.V.) saat kepemilikikannya masih di bawah Belanda. Namun sejak 
tanggal 11 Maret 1960, perusahaan di nasionalisasi dengan tujuan untuk memacu 
pembangunan infrastruktur di Indonesia. Bisnisnya termasuk layanan konstruksi, 
EPC, investasi infrastruktur, properti, dan real estate. 
Kegiatan operasional Adhi Karya didukung oleh delapan divisi operasi yang 
tersebar di seluruh Indonesia. Perusahaan ini memiliki visi untuk menjadi salah 
satu perusahaan konstruksi terkemuka di Asia Tenggara dengan melakukan 
kinerja berdasarkan atas peningkatan corporate value secara incorporated, 
melakukan proses pembelajaran (learning) dalam mencapai pertumbuhan 
(peningkatan corporate value), proaktif melaksanakan lima lini bisnis secara 
profesional, governance, mendukung pertumbuhan perusahaan, dan menerapkan 
Corporate Culture yang simple tapi membumi/dilaksanakan (down to earth), serta 
ikut berpartisipasi aktif dalam Program Kemitraan dan Bina Lingkungan (PKBL) 
dan Corporate Social Responsibility (CSR) seiring pertumbuhan perusahaan. 
Sebagai manusia biasa, karyawan pada PT. Adhi Karya Tbk (Cabang 
Makassar) tentunya dihadapkan dengan kondisi dilematis. Disatu sisi mereka 
harus bekerja untuk fokus pada visi perusahaan yaitu menjadi perusahaan 
kontruksi terkemuka di Asia Tenggara sementara disisi lain mereka memiliki 
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kebutuhan dan keinginan yang perlu mendapat perhatian dari perusahaan. Kondisi 
ini tentunya akan menimbulkan karyawan yang mengalami stres kerja yang 
berakibat pada kinerja dalam melaksanakan tugas pekerjaan. 
Oleh karena itu, dari uraian diatas maka penulis tertarik untuk mengajukan 
proposal dengan judul: 
“ PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN STRES KERJA TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN PADA PT ADHI KARYA Tbk (Cab.Makassar). 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan diatas, maka rumusan 
masalah dalam penelitian ini sebagai berikut: 
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Adhi 
Karya Tbk ? 
2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Adhi Karya 
Tbk? 
3. Variabel mana yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Adhi 
Karya Tbk ? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk : 
1. Mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT 
Adhi Karya Tbk 
2. Mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 
ADHI KARYA Tbk. 
3. Mengetahui variabel dominan yang berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT ADHI KARYA tbk. 
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1.4 Manfaat Penelitian 
1. Bagi penulis 
Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi dan wawasan 
untuk mengembangkan ilmu pengetahuan tentang manajemen 
sumber daya manusia khususnya yang berhubungan dengan 
kompensasi dan lingkungan kerja terhadap stres kerja serta 
dampaknya terhadap kinerja karyawan. 
2. Bagi akademik 
penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan penelitian lanjutan guna 
untuk menambah pengetahuan tentang pengaruh lingkungan kerja 















2.1 Lingkungan Kerja 
2.1.1 Pengertian Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting 
dalam perusahaan, dimana menyangkut aktivitas bekerja seorang karyawan 
dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja 
yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, yang akan membawa pengaruh 
terhadap kegairahan atau semangat karyawan bekerja. Adapun yang dimaksud 
lingkungan kerja disini adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang 
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan 
kepada mereka.   
Suatu kondisi lingkungan kerja dapat dikatakan baik atau sesuai apabila 
manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. 
Lingkungan kerja bukan hanya sekedar berpengaruh terhadap semangat dan 
kegairahan kerja, melainkan pengaruhnya sangat besar. Nitisemito (2006:109) 
berpendapat, lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar pekerja 
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan, karena faktor di atas tersebut termasuk lingkungan kerja dan dapat 
berpengaruh terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh setiap perusahaan untuk 
mengusahakan sedemikian rupa sehingga mempunyai pengaruh yang positif. 
Kelangsungan hidup organisasi (perusahaan) ditentukan oleh kemampuan 
perusahaan memberikan tanggapan yang tepat terhadap peluang dan tantangan 
lingkungan, karena lingkungan usaha merupakan faktor yang menentukan apa 
yang harus dilakukan perusahaan agar bisa berhasil. Sehingga lingkungan kerja 
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dalam perusahaan sangat diperlukan terhadap keberhasilan suatu perusahaan 
dalam meningkatkan produktifitas tenaga kerja. Oleh karena itulah, menurut 
(Mangkunegara, 2005:105) menyatakan bahwa ‘’ lingkungan kerja adalah semua 
aspek fisik kerja, psikologis kerja, dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja dan pencapain produktifitas. 
Tohardi (2007:130) dalam mendesain lingkungan kerja ada dua hal yang 
perlu didesain yaitu mendesain fisik ruang kerja dan mendesain manusia yang 
merupakan sekelompok manusia dan membentuk lingkungan sosial, kedua hal 
tersebut baik lingkungan fisik maupun lingkungan sosial di tempat kerja sama-
sama memberikan pengaruh terhadap kenyamanan dalam bekerja.  
Pegawai akan mampu mencapai kinerja maksimal jika memiliki motifasi 
prestasi tinggi yang perlu dimiliki oleh pegawai dimulai dari dalam diri sendiri dan 
dari lingkungan kerja. Hal ini karena motif prestasi yang tumbuh dari dalam diri 
akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja turut 
menunjang maka pencapaian kinerja akan lebih mudah. Menurut Anorogo dan 
Widyanti (2004) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 
karyawan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankannya.  
 
Adapun dimensi lingkungan kerja yang dikemukakan oleh Nitisemito 
2006:110, yaitu: 
1. Kebersihan : dalam masyarakat terkenal suatu ungkapan “kebersihan 
adalah pangkal kesehatan” sehingga kebersihan merupakan faktor 
pendukung dalam melaksanakan tugas dan aktifitas organisasi. 
2. Rasa aman : rasa aman akan menimbulkan ketenangan yang akan 
mendorong semangat dan kegairan pegawai. 
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3. Penerangan : dalam melaksanakan tugas seringkali pegawai 
membutuhkan penerangan yang cukup, apalagi bila pekerjaannya 
menuntut ketelitian yang serius. 
 Adapun beberapa keuntungan yang diperoleh dari adanya penerangan 
yang baik yaitu: 
a) Menaikkan produksi dan menekan biaya. 
b) Memperbesar ketepatan sehingga akan memperbaiki kualitas dari barang 
yang dihasilkan. 
c) Meningkatkan pemeliharaan gedung dan pabrik secara umum 
d) Mengurangi kecelakaan yang terjadi. 
e) Memudahkan pengamatan dan pengawasan. 
f) Memperbaiki moral para pekerja. 
g) Lebih mudah untuk melihat sehingga lebih memudahkan untuk 
melanjutkan kegiatan oleh para pekerja. 
h) Penggunaan ruang lantai yang baik. 
i) Mengurangi turn over pegawai. 
j) Mengurangi terjadinya kerusakan dari barang-barang yang dikerjakan 
dan mengurangi hasil yang perlu dikerjakan kembali. 
 
2.1.2 Jenis lingkungan kerja 
Menurut Sedarmayanti (2009:21) menyatakan bahwa secara garis besar, 
jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaitu; 
1) Lingkungan kerja fisik 
Semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang 
dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak 
langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori yaitu 
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lingkungan langsung berhubungan dengan karyawan dan lingkungan 
perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan kerja 
yang mempengaruhi kondisi manusia. 
2) Lingkungan kerja non fisik 
Semua keadaan yang terjadi berkaitan dengan hubungan kerja, baik 
hubungan dengan atasan maupun hubungan dengan sesama rekan 
kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan non fisik ini juga 
merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan. 
 
Menurut Alex Nitisemito (2006:171-173) perusahaan hendaknya dapat 
mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, 
bawahan, maupun yang memiliki status jabatan yang sama di perusahaan.  
 
2.1.3 Faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja 
Menurut Sedarmayanti (2009:21) bahwa faktor yang dapat mempengaruhi 
terbentuknya lingkungan kerja adalah sebagai berikut: 
1. Penerangan / cahaya  
Cahaya / penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna 
mendapat keselamatan dan kelancaran bekerja, oleh sebab itu perlu 
diperhatikan adanya cahaya terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya 
yang kurang jelas sehingga pekerjaan banyak mengalami kesalahan dan 







2. Suhu udara 
Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahkluk hidup untuk 
menjaga kelangsungan hidup yaitu untuk proses metabolisme bagi 
kesehatan tubuh. 
3. Suara bising 
Salah satu populasi yang cukup menyibukkan para pakar untuk 
mengatasinya adalah kebisingan karena bunyi yang dihasilkan dan 
didengar oleh telinga yang dapat mengganggu ketenangan bekerja, serta 
dapat menimbulkan kesalahan komunikasi, karena pekerjaan 
membutuhkan konsentrasi sehingga hendaknya dihindarkan agar 
pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien sehingga 
produktifitas kerja meningkat. 
4. Keamanan kerja 
Salah satu upaya untuk mejaga keamanan lingkungan kerja dapat 
memanfaatkan satuan pengamanan( SATPAM). 
5. Hubungan kerja 
Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan melalui pengikatan 
hubungan yang harmonis dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan 
serta didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai ada ditempat 
kerja yang akan membawa dampak positif bagi karyawan, sehingga dapat 








2.2 Stres Kerja 
2.2.1 Pengertian Stres Kerja 
Stres merupakan satu situasi yang mungkin dialami manusia pada 
umumnya dan karyawan pada khususnya didalam sebuah organisasi atau 
perusahaan. Stres menjadi masalah yang penting karena situasi itu dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja, sehingga perlu penanganan dalam 
upaya mencapai tujuan dan sasaran perusahaan. Dalam banyak kasus, hal itu 
bisa mempengaruhi kinerja karyawan sehingga harus menjadi perhatian pihak 
perusahaan terutama manejemen personalia. 
Menurut Hariandja (2005:303), mengemukakan stres kerja situasi 
ketegangan atau tekanan emosional yang dialami seseorang yang menghadapi 
tuntunan sangat besar, hambatan, dan adanya kesempatan yang sangat penting 
yang dapat mempengaruhi emosi, pikiran, dan kondisi fisik seseorang. 
Definisi stres menurut Handoko (2008:200) suatu kondisi ketegangan yang 
mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. Stres terlalu besar 
dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan yang 
akhirnya akan mengganggu pelaksanaan tugas yang akan berdampak pada 
prestasi kerja.  
Menurut Dollar and Metzer (1999:5), work stress can come from a variety 
of sources and affeet people in different ways. Although the link beetween psycho-
social aspect of the job and the health and well being of workers has been well 
documented. 
Sedangkan fathoni (2006:130), menyatakan stres timbul akibat kepuasan 
kerja tidak terwujud dari pekerjaannya, dari beberapa pendapat ahli diatas dapat 
disimpulkan bahwa yang disebut stres kerja adalah jika seseorang berada dalam 
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kondisi pekerjaan yang tidak sesuai dengan kemampuannya sehingga 
mengakibatkan tekanan. 
Wibowo ( 2008:306), berpendapat stres dapat berpengaruh sangat negatif 
terhadap perilaku organisasi dan kesehatan individu. Stres secara positif 
berhubungan dengan kemangkiran, perputaran, dan sakit. 
Berdasarkan dari definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa stres 
seringkali timbul pada setiap orang karyawan, stres yang tidak diatasi dengan baik 
biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang untuk berinteraksi secara 
positif dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun diluar. 
Artinya karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif 
pada gilirannya berpengaruh pada prestasi kerja. 
 
2.2.2 Definisi Stres Kerja 
Stres kerja dapat didefinisikan sebagai akumulasi stressor (pembangkit 
stres), karena situasi yang dianggap penuh tekanan bagi sebagian orang. Menurut 
Smith (2005) definisi stres kerja adalah segala bentuk karakteristik lingkungan 
kerja yang merupakan sebuah ancaman bagi individu. Menurut, Cooper dan 
Davidson menyatakan bahwa dalam hal ini stres kerja dapat diartikan sebagai 
faktor negatif lingkungan atau stressor yang berhubungan dengan pekerjaan 
tertentu. 
Cox, 1981(dalam Miller 2000) menyatakan bahwa stres kerja sebagai 
keadaan psikologis yang mewakili ketidakseimbangan antara persepsi seseorang 
terhadap tuntunan atas diri mereka yang berhubungan dengan pekerjaan dan 
kemampuan mereka untuk mengatasi masalah tersebut. Definisi ini menjelaskan 
secara tidak langsung bahwa stres kerja adalah sesuatu yang bersifat individual, 
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pengaruh pengalaman yang berhubungan secara subjektif dalam 
mempersepsikan stressor (Miller, 2000). 
Ada beberapa pendekatan definisi-definisi stres kerja yang dikemukakan 
para ahli sebagai berikut ; 
a. Pendekatan stres sebagai stimulus, memandang stres sebagai suatu 
variabel sebab. Dengan kata lain, stres adalah suatu stimulus yang 
berasal dari lingkungan eksternal individu. Stres dipandang sebagai suatu 
situasi atau peristiwa yang menimbulkan tuntunan untuk bereaksi, karena 
stres dianggap sebagai stimulus yang menyebabkan munculnya berbagai 
macam reaksi dan perasaan, meningkatkan ketegangan, menimbulkan 
respon, tuntunan psikologi dan fisiologis. (Gibson et al, 2000) 
b. Pendekatan stres sebagai respon, memandang stres sebagai variabel 
akibat. Respon yang timbul dari dalam diri individu sebagai suatu 
konsekuensi atau respon adaptif dan respon perilaku, tanggapan tubuh 
yang non-spesifik. Ketidakseimbangan antara tuntunan lingkungan dan 
kemampuan individu yang menyebabkan respon dalam bentuk fisiologis 
dan perilaku serta pengalaman yang tidak seimbang yang semua itu 
dipengaruhi oleh karakteristik individual. 
Secara umum, stres didefinisikan sebagai kondisi yang mengancam, 
menekan, dan tidak menyenangkan bagi individu. Lebih spesifik lagi, stres 
merupakan reaksi fisik dan psikis terhadap perubahan-perubahan yang dialami 
oleh individu. Bentuk reaksi ini antara lain, detak jantung semakin cepat, tekanan 
darah meningkat, dan timbul penyakit psikosomatis. 
Dari uraian diatas dapat disimpulkan kondisi yang berhubungan reaksi fisik 




Adapun langkah yang dapat diambil untuk mengatasi stres, Menurut 
Siagian (2008 : 302-303 ) antara lain. 
1. Merumuskan kebijaksanaan manajemen dalam membantu para 
karyawan menghadapi berbagai macam stres. 
2. Menyampaikan kebijaksanaan kepada seluruh karyawan sehingga 
mereka mengetahui kepada siapa mereka dapat meminta bantuan dan 
dalam bentuk apa jika menghadapi stres. 
3. Melatih para manajer dengan tujuan agar mereka peka terhadap 
timbulnya gejala-gejala stres dikalangan para bawahannya dan dapat 
mengambil langkah tertentu sebelum stres itu berdampak negatif pada 
prestasi keja. 
4. Melatih para karyawan mengenali dan menghilangkan sumber-sumber 
stres. 
5. Terus membuka jalur komunikasi dengan para karyawan sehingga 
mereka benar benar diikutsertakan untuk mengatasi stres yang 
dihadapinya. 
6. Memantau terus kegiatan organisasi sehingga kondisi yang dapat 
menjadi sumber stres dapat diidentifikasikan dan dihilangkan secara dini. 
7. Menyempurnakan rancangan tugas dan tata ruang kerja sehingga 
berbagai sumber stres yang berasal dari kondisi kerja dapat dielakkkan. 
8. Menyediakan jasa bantuan bagi para karyawan apabila mereka sempat 
menghadapi stres. 
Jelaslah bahwa meskipun stres dapat berperan positif dalam perilaku 
seseorang dalam pekerjaanya, kita perlu ketahui agar jenis, bentuk, dan identitas 
stres itu berada pada tingkat yang dapat teratasi baik oleh karyawan secara 
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mandiri maupun dengan bantuan organisasi, dalam hal ini bagian HRD dan atasan 
langsung karyawan yang bersangkutan. 
2.2.3 Penyebab Stres Kerja 
Menurut Gibson et al. (2000: 343-350) menyatakan bahwa penyebab stres 
kerja ada empat yaitu: 
a. Lingkungan fisik  
Penyebab stres kerja dari lingkungan fisik berupa cahaya, suara, suhu dan 
udara. 
b. Individual 
Tekanan individual sebagai penyebab stres kerja terdiri dari; 
1. Konflik peran 
Stressor atau penyebab stres yang meningkat ketika seseorang 
menerima pesan-pesan yang tidak cocok berkenaan dengan perilaku 
peran yang sesuai 
2. Peran ganda 
Untuk dapat bekerja dengan baik, para pekerja memerlukan informasi 
tertentu mengenai apakah mereka diharapkan berbuat atau tidak 
berbuat sesuatu. Peran ganda adalah adanya pengertian dari 
seseorang tentang hak-hak khusus dan kewajiban dalam mengerjakan 
suatu pekerjaan. 
3. Beban kerja yang berlebihan 
Ada dua tipe beban yang berlebihan yaitu kuantitatif dan kualitatif. 
Memiliki terlalu banyak sesuatu untuk dikerjakan atau tidak cukup 
waktu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan merupakan beban 
berlebih yang bersifat kuantitatif, beban berlebih kualitatif jika individu 
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merasa tidak memiliki kemampuan yang dibutuhkan untuk 
menyelesaikan pekerjaan. 
4. Tidak adanya kontrol 
Suatu stressor besar yang dialami banyak pekerja adalah tidak adanya 
pengendalian atas suatu situasi sehingga langkah kerja, urutan kerja, 
penetapan standar kualitas dan kendali jadwal merupakan hal yang 
terpenting. 
5. Tanggung jawab 
Setiap macam tanggung jawab bisa menjadi beban bagi beberapa 
orang,namun tipe yang berbeda menunjukkan fungsi yang berbeda 
sebagai stressor. 
6. Kondisi kerja 
kondisi yang dapat dipersiapkan oleh manajemen perusahaan yang 
bersangkutan pada pabrik yang didirikan, manajemen perusahaan 
selayaknya mempertimbangkan kondisi kerja karyawan yang tepat 
sehingga para karyawan perusahaan dapat bekerja dengan baik. 
c. Kelompok 
Keefektifan setiap organisasi di pengaruhi oleh sifat hubungan diantara 
kelompok. Karakteristik kelompok menjadi stressor yang kuat bagi beberapa 
individu. 
d. Organisasional 
Adanya desain struktur organisasi yang jelek, politik yang jelek, dan tidak 
adanya kebijakan khusus. 
Stres dapat berasal dari berbagai sumber baik dari kondisi fisik, psikologis, 
maupun sosial dan juga muncul pada situasi kerja, dirumah, dalam kehidupan 
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sosial, dan lingkungan luarlainnya. Secara umum faktor yang dapat menimbulkan 
stres dipekerjaan berdasarkan (Munandar, 2008:381) yaitu: 
1) Faktor intrinsik dalam pekerjaan 
a. Tuntunan fisik  
Kondisi fisik kerja yang mempunyai pengaruh terhadap psikologis 
seseorang tenaga kerja, kondisi fisik dapat merupakan stres yang dapat 
juga menyebabkan peningkatan dari ketidakseimbangan psikologis. 
Kedua, paparan terhadap bising dengan rasa lelah, sakit kepala, lekas 
tersinggung, dan ketidakmampuan untuk berkonsentrasi. Ketiga, getaran 
yang dapat menimbulkan stres yang menyebabkan peningkatan taraf 
catecholamine dan perubahan dari fungsi seseorang secara pcycologikal 
dan neurological. empat, hygien yaitu lingkungan yang kotor dan tidak 
sehat merupakan pembangkit stres. 
 
b. Tuntunan tugas 
Kerja shift atau kerja malam merupakan sumber utama dari stres bagi 
para pekerja pabrik yang berpengaruh secara emosional dan biologikal. ( 
Monk dan Tepas,1985 dalam Munandar 2008:383) beban kerja yang 
berlebih dan beban kerja yang terlalu sedikit merupakan pembangkit 
stres, dimana beban kerja kuantitatif timbul sebagai akibat dari tugas-
tugas yang terlalu banyak/sedikit diberikan pada karyawan untuk 
diselesaikan tepat waktu. Beban kerja yang berlebih/terlalu sedikit 
‘kualitatif’, yaitu jika orang merasa tidak mampu untuk melakukan suatu 





c. Hubungan dalam organisasi 
Konflik peran (role conflict) timbul jika karyawan mengalami adanya 
pertentangan antara tugas yang harus dilakukan dan tanggungjawab 
yang dimiliki, tugas-tugas yang harus dilakukan menurut pandangan 
karyawan bukan merupakan bagian dari pekerjaanya karena tuntunan 
yang bertentangan dari atasan, rekan, bawahan, atau orang lain yang 
dinilai penting bagi dirinya. Stres timbul karena ketidakcakapannya untuk 
memenuhi tuntunan-tuntunan dan berbagai harapan terhadap dirinya, 
peran role ambiguity dirasakan jika seseorang karyawan tidak memilik 
cukup informasi untuk dapat melaksanakan tugasnya.  
2) Faktor stres 
3) Pengembangan karir, merupakan pembangkit stres potensial yang 
mencakup ketidakpastian pekerjaan, promosi berlebih dan promosi yang 
kurang. 
4) Hubungan dalam pekerjaan, merupakan salah satu aspek dari kehidupan 
yang penuh stres. Hubungan yang baik antar anggota dari satu kelompok 
kerja dianggap sebagai faktor utama dalamkesehatan individu. 
5) Faktor ekstrensik dalam pekerjaan, mencakup segala unsur kehidupan 
seseorang yang berinteraksi dengan peristiwa-peristiwa kehidupan dan kerja 
didalam suatu organisasi.  
 
Menurut Munandar (2008:391) stres ditentukan pula oleh ciri-ciri individu, 
sejauh mana melihat situasinya sebagai penuh stres, reaksi psikologis, atau dalam 
bentuk perilaku terhadap stres adalah hasil dari interaksi situasi dengan 
individunya yang mencakup ciri-ciri kepribadian yang khusus dan pola-pola 
perilaku yang didasarkan pada sikap, kebutuhan, nilai-nilai, pengalaman lalu, 
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keadaan kehidupan, dan kecakapan(antara lain intelegensi, pendidikan, pelatihan, 
dan pembelajaran). 
Handoko (2008:203), membedakan dua tipe orang yang didasarkan pada 
reaksi terhadap situasi stres : 
1. Orang tipe ‘’A’’, yakni mereka yang agresif dan kompetitif, menetapkan 
standar-standar tinggi dan meletakkan diri mereka dibawah tekanan waktu 
yang konstan. Mereka bahkan masih giat diberbagai kegiatan, baik yang 
bersifat rekreatif maupun sosial kemasyarakatan. Mereka kurang menyadari 
bahwa berbagai stres yang dialami sebenarnya karena perbuatannya sendiri 
dari pada lingkungan merek, karena mereka merasakan tingkat stres yang 
konstan. 
2. Orang tipe ‘B’ yakni mereka lebih rileks dan tidak suka menghadapi masalah 
atau orang yang easy going. Mereka menerima situasi yang ada dan bekerja 
didalamnya serta tidak senang bersaing. Stres dalam pekerjaan dapat 
dicegah timbulnya dan dapat dihadapi tanpa memperoleh dampak yang 
negatif.  
 
Munandar (2008:401), memanejemeni stres berarti berusaha mencegah 
timbulnya stres, meningkatkan ambang stres dari individu dan menampung akibat 
fisiologikal dari stres dengan tujuan untuk mencegah berkembangnya stres jangka 
pendek menjadi stres jangka panjang atau stres yang kronis. Hal yang perlu 
diusahakan adalah dapat dipertahankan stres yang konstruktif dan dicegah serta 
diatasi stres yang kronis yang bersifat negatif destruktif. 
Pandangan interaktif mengatakan bahwa stres ditentukan oleh faktor-faktor 




1. Mengubah faktor-faktor dilingkungan supaya tidak menjadi sumber stres. 
2. Mengubah faktor dalam individu agar: 
a. Ambang stres meningkat tidak cepat merasakan situasi yang dihadapi 
sebagai penuh stres 
b. Toleransi terhadap stres meningkat, dapat lebih lama bertahan dalam 
situasi yang penuh stres tidak cepat menunjukkan akibat yang 
merusak dari stres pada badan. 
 
2.2.4 Faktor Penyebab Stres Kerja 
faktor penyebab stres menurut Robbins, (2008:794-798) penyebab stres 
itu ada tiga faktor yaitu: 
1. Faktor Lingkungan, ada 3 faktor yang mendukung: 
a) Perubahan situasi bisnis yang menciptakan ketidakpastian ekonomi 
bilamana perekonomian menurun, orang semakin mencemaskan 
kesejahteraan mereka. 
b) Ketidakpastian politik, situasi politik yang tidak menentu seperti yang 
terjadi diindonesia, banyak sekali demonstrasi dari berbagai kalangan 
yang tidak puas dengan keadaan mereka. Kejadian ini dapat memicu 
penutupan jalan akibatnya membuat para karyawan terlambat masuk 
kerja. 
c) Kemajuan tekhnlogi, dengan kemajuan tekhnologi yang pesat maka 
hotel pun menambah peralatan baru atau membuat sistem baru, yang 




d) Terorisme, sumber stres yang disebabkan lingkungan yang semakin 
meningkat dalam abad ke-21 seperti dalam peristiwa penabrakan 
gedung WTC oleh para teroris, yang menyebabkan orang stres. 
 
2. Faktor organisasi 
Banyak sekali faktor didalam organisasi yang dapat menimbulkan stres 
karena banyaknya tekanan untuk menghindari kekeliruhan atau menyelesaikan 
tugas dalam kurun waktu terbatas, beban kerja yang berlebihan, bos yang 
menuntut dan tidak peka, serta rekan kerja yang tidak menyenangkan. Sebagai 
contoh: 
1. Tuntunan tugas merupakan faktor yang terkait dengan tuntunan atau 
tekanan untuk menunaikan tugasnya secara baik dan benar. 
2. Tuntunan peran yang berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada 
seseorang sebagai fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam 
organisasi itu.  
3. Struktur organisasi menentukan tingkat deferensiasi dalam organisasi, 
tingkat aturan dan peraturan dan dimana keputusan itu diambil, apabila 
aturan yang berlebihan dan kurangnya partisipasi dalam pengambilan 
keputusan yang berdampak pada karyawan merupakan potensi stres. 
 
3. Faktor Individu 
Faktor ini mencakup kehidupan pribadi karyawan terutama faktor-faktor 
persoalan keluarga, masalah ekonomi pribadi dan karakteristik kepribadian 
bawaan. 
a) Faktor persoalan keluarga, menunjukkan bahwa hubungan pribadi dan 
keluarga sebagai sesuatu yang sangat berharga 
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b) Masalah ekonomi, diciptakan oleh individu yang tidak dapat mengelola 
sumber daya keuanganmereka merupakan satu contoh kesulitan pribadi 
yang dapat menciptakan stres bagi karyawan dan mengalihkan perhatian 
mereka ke kedalam pekerjaan. 
c) Karakteristik kepribadiaan bawaan, faktor individu yang penting 
mempengaruhi stres adalah kodrat kecendrungan dasar seseorang. 
artinya gejala stres yang diungkapkan pada pekerjaan itu sebenarnya 
berasal dalam diri kepribadian orang itu. 
 
Dari ketiga faktor ini yang mencakup kehidupan pribadi karyawan terutama 
faktor keluarga, masalah ekonomi pribadi, dan karakteristik kepribadian bawaan 
ialah faktor persoalan keluarga dimana menunjukkan bahwa orang menganggap 
hubungan pribadi dan keluarga sebagai sesuatu yang sangat berharga. 
 
2.2.5 Dampak Stres Kerja 
Menurut Gibsons et al. (2000:363) menyatakan bahwa dampak dari stres 
kerja banyak dan bervariasi. Dampak positif dari stres kerja diantaranya motivasi 
pribadi, rangsangan untuk bekerja lebih keras, dan meningkatnya inspirasi hidup 
yang lebih baik. Meskipun demikian, banyak efek yang mengganggu dan secara 
potensial berbahaya. Cox membagi menjadi lima kategori efek dari stres 
kerja,yaitu sebagai berikut: 
1. Subyektif berupa kekhawatiran atau ketakutan, agresi, apatis, rasa bosan, 
depresi, keletihan, frustasi, kehilangan kendali emosi, peghargaan diri, 
gugup dan kesepian. 
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2. Perilaku berupa mudah mendapat kecelakaan, kecanduan alkohol, 
penyalahgunaan obat, luapan emosional, makan atau merokok secara 
berlebihan, perilaku impulsif, tertawa gugup. 
3. Kognitif berupa ketidakmampuan untuk membuat keputusan yang masuk 
akal, daya konsentrasi rendah, kurang perhatian, sangat sensitif terhadap 
kritik, hambatan mental. 
4. Fisiologis berupa kandungan glukosa darah meningkat, denyut jantung dan 
tekanan darah meningkat, mulut kering, berkeringat, bola mata melebar, 
dan dingin. 
5. Organisasi berupa angka absensi, omset, produktivitas rendah, terasing, 
dari mitra kerja, komitmen organisasi dan loyalitas berkurang. 
 
2.3 Kinerja Karyawan 
2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang yang sepatutnya memiliki derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu, dimana kesediaan dan keterampilan 
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman 
yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. 
Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan 
dimana hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai 
tujuannya. 
Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber daya manusia 
adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang 
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dicapai sumber daya manusia dalam satuan periode waktu dimana tugas kerjanya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
Yuli (2005:89) mengemukakan bahwa, “ Kinerja adalah hasil secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya dan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya’’. Kinerja 
karyawan merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu, kemampuan dan 
minat seorang pekerja kemampuan, penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, 
dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi dari ketiga faktor di atas, 
semakin besarlah prestasi kerja karyawan bersangkutan. 
Mangkunegara (2009:9) menyatakan bahwa, “ kinerja karyawan (prestasi 
kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan padanya”. 
Jadi dapat disimpulkan dari beberapa para ahli diatas bahwa kinerja 
karyawan adalah hasil kerja seorang karyawan yang sesuai dengan standar suatu 
pekerjaan yang telah ditetapkan bersama, (perfomance) pada dasarnya adalah 
apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan. Pada umumnya kinerja 
karyawan kebanyakan meliputi elemen sebagai berikut: 
1. Kuantitas dari hasil / jumlah keluaran (quantity of output) 
Standar keluaran (output) lebih banyak digunakan untuk menilai prestasi 
karyawan dibagian produksi atau tekhnis, standar ini dilakukan dengan 
cara membandingkan antara besarnya jumlah keluaran yang seharusnya 
(standar normal) dengan kemampuan sebenarnya. 
2. Kualitas dari hasil / kualitas keluaran (quality of output) 
Jika yang digunakan dalam mengukur prestasi kerja karyawan yang 
dihasilkan sedikitnya jumlah produk cacat, maka standar ini disebut 
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sebagai standar quality. Standar ini lebih menekankan pada kualitas 
barang yang dihasilkan dibanding jumlah output. 
3. Ketepatan waktu dari hasil 
Ketepatan waktu yang digunakan dalam menghasilkan sebuah barang 
sering digunakan sebagai ukuran atau penilaian terhadap prestasi kerja, 
apabila karyawan dapat memperpendek/ mempersingkat waktu proses 
sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh perusahaan. 
4. Kehadiran 
Ada sebagian organisasi yang mengukur atau menilai prestasi kerja 
karyawannya dengan melihat daftar hadir, asumsi yang digunakan dalam 
standar ini adalah jika kehadiran karyawan dibawah standar hari kerja yang 
ditetapkan maka karyawan tersebut tidak akan mampu memberikan 
kontribusi yang optimal terhadap organisasi. 
5. Kemampuan bekerja sama. 
Standar ini biasanya digunakan untuk menilai kinerja karyawan pada 
tingkat supervisor dan manajer, keterlibatan seluruh karyawan dalam 
mencapai target yang ditetapkan akan mempengaruhi keberhasilan bagian 
yang diawasi. Kerjasama antara karyawan dapat ditingkatkan apabila 
masing-masing supervisor mampu memotivasi mereka secara baik. 
Dimensi lain dari kinerja yang umum ini dapat diterapkan pada berbagai 
pekerjaan, kriteria pekerjaan (job criteria) atau dimensi yang spesifik dari kinerja 
pekerjaan akan mengidentifikasi elemen yang paling penting dalam pekerjaan 
tersebut. Sebagai contoh, pekerjaan seorang dosen perguruan tinggi mungkin 
meliputi kriteria pekerjaan mengajar, riset, dan pelayanan. Kriteria pekerjaan 
adalah faktor paling penting yang dilakukan orang dalam pekerjaan mereka karena 
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mendefenisikan apa yang dibayar organisasi untuk dilakukan oleh karyawan. Oleh 
karena itu, kinerja dari individu pada kriteria paekerjaan harus diukur dan 
dibandingkan terhadap standar dan kemudian hasilnya dikomunikasikan kepada 
karyawan.     
2.3.2 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Mangkunegara (2005:67) faktor yang mempengaruhi kinerja 
adalah : 
a. Kualitas, yaitu hasil kegiatan yang dilakukan mendekati sempurna, dalam 
arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan kegiatan dalam 
memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu kegiatan. 
b. Kuantitas, yaitu jumlah atau target yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 
unit jumlah siklus aktifitas yang dihasilkan. 
c. Tanggung jawab, beban pekerjaan yang diemban perusahaan kepada 
karyawannya. 
d. Sikap, perilaku yang mencerminkan keinginan karyawan dalam 
menyelesaikan tugas yang diembannya. 
Menurut Gibsons (2000:164) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja sebagai berikut: 
a) Faktor individu, meliputi : kemampuan, keterampilan, latar belakang, 
pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang.  
b) Faktor psikologis, terdiri dari persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja. 





2.3.3 Karakteristik Kinerja 
Menurut Mangkunegara (2005:68) bahwa karakteristik orang yang 
mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai berikut: 
a) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi. 
b) Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi. 
c) Memiliki tujuan yang realistis. 
d) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuannya.  
e) Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang komkrit dalam seluruh 
kegiatan kerja yang dilakukannya. 
f) Mencari kesempatan yang merealisasikan rencana yang telah di 
programkan. 
 
2.4 Penelitian Terdahulu 
Berikut ini akan disajikan mengenai penelitian-penelitian yang menjadi 
acuan dalam melakukan penelitian. 
Tabel. 2.1 Penelitian Terdahulu 
No Nama 
Peneliti 








dan stres kerja 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
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stres kerja memberi 
pengaruh negatif 
terhadap kinerja 





















bahwa stres kerja 
tidak berpengaruh 
signifikan pada 





Sumber : diolah dari berbagai sumber, 2015 
2.5 Kerangka Pikir 
2.5.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 
diperhatikan. Penyusunan suatu sistem produk dalam bekerja yang baik tidak akan 
dilaksanakan dengan efektif apabila tidak didukung dengan lingkungan kerja yang 
memuaskan didalam perusahaan tersebut. Dengan adanya lingkungan kerja yang 
memadai tentunya akan membuat karyawan betah untuk bekerja, sehingga akan 
timbul semangat kerja dan kegairahan kerja karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaannya akan meningkat. Sedangkan lingkungan kerja, yang tidak memadai 
dapat mengganggu konsentrasi karyawan dalam bekerja dan kinerja karyawan 
akan menurun. 
Keberhasilan peningkatan kerja menuntut perusahaan mengetahui 
sasaran kinerja. Jika sasaran kinerja ditumbuhkan dalam diri karyawan yang 
membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja turut menunjang 
maka pencapaian kinerja akan lebih mudah (Mangkunegara, 2005). 
Hasil penelitian yang dilakukan Ristiana (2012) terdapat pengaruh positif 
dan signifikan terhadap variabel lingkungan kerja, semakin nyaman lingkungan 




2.5.2 Pengaruh Stres Kerja Terhada Kinerja 
Higgins (dalam umar, 2005:259) berpendapat bahwa terdapat hubungan 
langsung antara stres kerja dan kinerja, sejumlah riset telah menyelidiki hubungan 
stres kerja dengan kinerja disajikan dalam model stres – kinerja (hubungan U 
terbalik yakni hukum Yerkes Podson (mas’ud 2002:20), pola U terbalik tersebut 
menunjukkan hubungan tingkat stres (rendah-tinggi) dan kinerja (rendah-tinggi) 
bila tidak ada stres, tantangan kerja juga tidak ada kinerja cenderung menurun. 
Sejalan dengan meningkatnya stres kinerja cenderung naik, karena stres 
membantu karyawan untuk mengarahkan segala sumber daya dalam memenuhi 
kebutuhan kerja. Selanjutnya bila stres menjadi terlalu besar kinerja akan mulai 
menurun karena stres mengganggu pelaksanaan pekerjaan. 
Mengingat pentingnya sumber daya manusia maka setiap perusahaan 
harus memperhatikan tingkat kemampuan yang dimiliki oleh para karyawannya, 
kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya seusai dengan tanggungjawab 
yang diberikan padanya. Oleh karena itu, supaya kinerja karyawan bisa meningkat 
dari tahun ke tahun, maka perusaahaan juga harus memperhatikan tentang 
lingkungan kerja dan stres karyawan. 
Menurut Gibsons (2000:164) dalam septianto salah satu faktor yang 
mempengaruhi kinerja adalah psikologis yang terdiiri dari persepsi, peran, sikap, 
kepribadian, motivasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja. Psikologis disini suatu 
keadaan fisik lingkungan yang secara langsung mempengaruhi stres kerja 
karyawan dan berdampak pada kinerja karyawan. Seperti yang dikatakan 
Nurdiansyah(2009) dalam septianto (2010) bahwa lingkungan kerja 
mempengaruhi positif signifikan terhdap kinerja karyawan, kemudian menurut 
Cary Cooper (1995) dalam septianto (2010) salah satu dari sumber stres adalah 
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kondisi pekerjaan seperti lingkungan kerja, overload, deprivational stres pekerjaan 
beresiko tinggi. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa kondisi lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
 




Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
 
2.6  Hipotesis 
 Dalam kaitannya dengan permasalahan yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka penulis mengajukan hipotesis yaitu: 
1. Diduga bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
pada PT Adhi Karya Tbk. 
2. Diduga bahwa stres kerja berpengaruh negativ terhadap kinerja karyawan 
3. Variabel mana lebih dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT 




( X1 ) 
Stres Kerja  
( X2 ) 
Kinerja Karyawan 





3.1 Waktu dan Lokasi Penelitian 
Penelitian ini berlokasi di Jl. Letjen Hertasning Raya Blok BII/02, Kota 
Makassar yang menjadi wilayah kantor cabang di Sulawesi Selatan, Waktu 
penelitian akan dilaksanakan pada awal bulan November (± 1 bulan). 
 
3.2 Populasi dan Sampel 
3.2.1 Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2011:55). Dalam 
penelitian ini populasi semua karyawan PT. Adhi Karya tbk cabang Makassar yang 
sampai tahun 2015 totalnya berjumlah 120 orang. 
 
3.2.2 Sampel  
Dari jumlah populasi sebanyak 120 orang karyawan PT Adhi Karya tbk ( 
persero ) cabang Makassar, kemudian akan digunakan tekhnik metode Simple 
Random Sampling, yaitu metode penarikan sampel dimana setiap anggota 
populasi mempunyai peluang yang sama untuk dipilih secara acak menjadi sampel 
dan jumlah sampel yang digunakan sebanyak 55 orang karyawan. 
Dalam penelitian ini, metode pengambilan sampel menggunakan rumus 






n =   
       1 + N(e)2 
Dimana : 
n = Jumlah sampel 
N = Jumlah populasi 
e = batas kesalahan maximal yang ditolerir dalam ( 10% ) 
 berdasarkan rumus diatas, maka jumlah sampel yang diambil dalam 
peneletian ini : 
120 
n =          = 55  
       1 + 120(0.1)2 
Jumlah responden yang diperoleh sebesar 54.54 atau dapat dibulatkan 
menjadi 55 responden. 
 
3.3 Jenis dan Sumber Data 
3.3.1 Jenis Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian terbagi menjadi dua yaitu : 
a. Data kualitatif. 
Data yang diperoleh dari jawaban kuesioner yang disebarkan kepada 
sejumlah karyawan. 
b. Data kuantitatif. 
Data yang diperoleh dalam bentuk angka yang dapat dihitung. Data ini 
diperoleh dari perhitungan kuisioner yang berhubungan dengan 




3.3.2 Sumber data 
Sumber data yang digunakan terdiri dari dua macam yaitu: 
a. Data Primer  
Data yang diperoleh dengan mengumpulkan langsung dari objek 
penelitian, yaitu menyebarkan kuisioner secara langsung kepada 
responden terpilih. 
b. Data Sekunder 
Data yang berupa informasi yang dapat diperoleh dari perusahaan, 
internet, majalah, koran, dan buku-buku yang berhubungan dengan 
penelitian ini. 
 
3.4 Teknik pengumpulan data 
 Pengumpulan data sangatlah penting karena berkaitan dengan 
tersedianya data yang dibutuhkan untuk menjawab permasalahan dalam 
penelitian sehingga kesimpulan yang diambil adalah benar. Oleh karena itu, 
penelitian metode pengumpulan data harus dilakukan dengan cara yang tepat.  
Dalam penelitian ini metode pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti 
adalah: 
a. Observasi  
Teknik ini dilakukan dengan cara mengamati langsung dalam proses 
kegiatan keseharian pegawai PT Adhi Karya tbk cabang Makassar. 
b. Wawancara 
Pengumpulan data dengan melakukan tanya jawab secara langsung kepada 






Teknik pengambilan data dengan cara menyebarkan angket atau daftar 
pertanyaan yang telah disusun kepada responden. Metode ini dilakukan 
untuk memperoleh data primer yaitu dengan cara meminta responden 
mengisi kuisioner untuk mendapatkan data-data yang diperlukan mengenai 
pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PT Adhi Karya tbk cabang makassar. 
d. Dokumentasi 
Mencari data mengenai hal-hal atau variasi yang berupa catatan, transkrip, 
buku, surat kabar, majalah, prasasti notulen rapat, agenda dan sebagainya. 
Metode ini digunakan sebagai pelengkap guna memperoleh data sebagai 
bahan informasi yang digunakan dalam penelitian ini yang meliputi struktur 
organisasi. 
 
3.5 Variabel Penelitian 
 Menurut Sugiyono (2011:2) variabel merupakan gejala yang menjadi fokus 
peneliti untuk diamati. Variabel itu sebagai atribut dari sekelompok orang atau 
objek yang mempunyai variasi antara satu dengan lainnya dalam kelompok itu. 
Variable-variable yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut: 
1. Variabel bebas / Independent Variabel (X) 
Yaitu variabel yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel 
dependen (variabel terikat) sehingga variabel bebas adalah suatu variabel 
yang mempengaruhi. Adapun yang menjadi variabel bebas adalah; 
- Lingkungan kerja (X₁) 




2. Variabel terikat / Dependent variabel (Y) 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat, karena adanya variabel bebas, adapun variabel terikat; 
- Kinerja Karyawan (Y) 
 
3.6 Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekat pada suatu variabel 
dengan cara menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk mengukur 
variabel tersebut, pengertian operasional variabel ini diuraikan melalui tabel 
dibawah ini. 
Tabel. 3.1 Definisi Operasional 
Variabel Definisi Indikator 
Lingkungan 
Kerja (X1) 
Segala sesuatu yang ada dalam 
lingkungan pekerja yang 
mempengaruhi diri karyawan di 
PT Adhi Karya dalam 
menjalankan tugas dan aktifitas 
suatu pekerjaan. 
a. penerangan cahaya 
b. suhu udara 
c. suara bising 
d. keamanan kerja 
e. hubungan karyawan 
Stres Kerja 
(X2) 
Suatu bentuk tanggapan 
seseorang secara fisik maupun 
mental terhadap suatu 




a. intimidasi tekanan 
b. ketidakcocokan dengan 
pekerjaan 
c. pekerjaan yang berbahaya 
d. beban lebih 





Hasil kerja yang dihasilkan 
secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh para 
karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan 
a. kualitas kerja 
b. kuantitas kerja 
c. kreatifitas kerja 
d. pengetahuan kerja 





3.6.1 Variabel Independen 
1) Variabel independen dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja (X₁). 
Dimana merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan 
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan oleh pimpinan, (Nitisemito 2006:159).  
2) Variabel (X₂) Stres kerja, dimana suatu bentuk tanggapan seseorang, 
baik fisik maupun mental terhadap suatu perubahan dilingkungannya 
yang dirasakan mengganggu dan mengakibatkan dirinya terancam.  
 
3.6.2 Variabel Dependen 
Variabel terikat (dependent) adalah variabel yang dipengaruhi variabel 
bebas. Adapun variabel terikat dalam penelitian ini adalah; 
 Kinerja Karyawan (Y) 
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh para karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya, (Mangkunegara 2005: 67).  
 
Menurut Sugiyono (2011:93) mengemukakan bahwa skala  likert  
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomena  sosial”.  Dalam  skala  likert,  variabel  yang  
akan  diukur  dan  dijabarkan menjadi  indikator  variabel,  kemudian  indikator  
tersebut  dijadikan  sebagai  titik tolak  untuk  menyusun  item-item  instrumen  
yang  dapat  berupa  pernyataan  atau pertanyaan. Dalam  penulisan  skripsi  ini  
untuk  setiap  item  dari  masing-masing indikator  di  atas  baik  variabel  
independen  maupun  variabel  dependen  dijadikan dasar untuk pembuatan 




a.  Sangat Tidak Setuju (STS) =   diberi skor 1 
b.  Tidak Setuju (TS)                =   diberi skor 2 
c.  Ragu-ragu (R)                     =   diberi skor 3 
d.  Setuju (S)                            =   diberi skor 4 
e.  Sangat Setuju (SS)             =   diberi skor 5  
 
3.7 Metode Analisis 
Untuk menguji hipotesis yang sudah dirumuskan peneliti menggunakan 
analisis regresi berganda; 
 
1) Analisis Regresi Berganda 
Menurut Sugiyono (2011:250), Analisi Regresi Berganda digunakan oleh 
peneliti bila bermaksud meramalkan bagaimana keadaan (naik-turunnya) variabel 
dependen (kriterium) bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor 
prediktor dimanipulasi. Jadi analisis regresi berganda akan dilakukan bila jumlah 
variabel independennya minimal 2 
Berdasarkan uraian diatas penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh variabel bebas yaitu lingkungan kerja (X₁), stres kerja (X₂) terhadap 
kinerja Karyawan (Y), adapun bentuk persamaan regresi linier berganda adalah 
sebagai berikut: 
   
Keterangan : 
 Y :  Kinerja Karyawan 
 a :  intercept (konstanta) 
β1 :  koefisien regresi untuk (X₁) 
Y = a + β1X1 + β2X2 + e 
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X₁ :  Lingkungan Kerja 
β2 :  Koefisien Regresi untuk (X₂) 
X₂ :  Stres kerja 
 e :  nilai residu 
 
2) Uji Koefisiensi Determinasi 
Uji determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Dalam output SPSS, 
koefisien determinasi terletak pada table model summaryb dan tertulis R square. 
Namun untuk regresi linier berganda sebaliknya menggunakan R square yang 
suah disesuaikan atau tertulis adjusted R square, karena disesuaikan dengan 
jumlah variabel independen yang digunakan dalam penelitian. 
Dalam kenyataan nilai adjusted R square dapat bernilai negatif, walupun 
yang dikehendaki bernilai positif. Jika dalam uji empiris didapat nilai adjusted R 
square (R2) negatif, maka nilai adjusted R suare R2 dianggap nol. 
 
3) Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F) 
Uji F (Uji Signifikansi Simultan) 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variable 
bebasnya secara3 bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
variable terikat dengan menggunakan taraf nyata ((α) = 0.05) (Ghozali,2012:46).  
 
4) Uji Parsial ( Uji T ) 
Kuncoro (2011:218) menjelaskan bahwa Uji t pada dasarnya menunjukkan 
seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas secara individual dalam 
menerangkan variasi variabel terikat. Kemudian, bila membandingkan nilai t hitung 
dan nilai t tabel, jika hilai t hitung lebih tinggi dibanding nilai t tabel dengan tingkat 
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signifikansi (α) = 0.05, itu berarti kita menerima hipotesis alternatif yang 
menyatakan bahwa suatu variabel independen secara individual mempengaruhi 
variabel dependen (Kuncoro, 2011:219).  
Uji ini dapat sekaligus digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
masing-masing variabel bebas tersebut yang mempengaruhi kinerja karyawan, 
dengan melihat nilai-nilai t masing-masing variabel. Berdasarakan nilai t, maka 
dapat diketahui variabel bebas mana yang dominan mempengaruhi variabel 
terikat. 
 
5) Uji Validitas  
Suatu ukuran yang menunjukkan tingkatan-tingkatan kevalidan atau 
kesahihan suatu instrumen. Instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur apa 
yang diinginkan, apabila dapat mengungkapkan data variabel yang diteliti secara 
tepat. Dalam penelitian ini validitas yang digunakan adalah dengan uji pearson 
Correlation. Pengujian validitas data dapat diperoleh dengan cara 
mengkorelasikan skor yang diperoleh pada setiap item pertanyaan dengan skor 
total dari masing-masing konstruk. 
 
6) Uji Realibilitas 
Realibilitas menunjukkan pada suatu instrumen cukup dapat dipercaya 
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah 
baik (Arikunto.2010:170). Realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan 
konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstru-
konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam 
suatu bentuk kuisioner. Pengukuran realibilitas dapat dilakukan dengan dua cara: 
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1. Reapeated Measure atau pengukuran ulang, disini seseorang akan 
diberikan pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan kemudian 
dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya. 
2. One Shot atau pengukuran sekali saja, pengukuran hanya dilakukan satu 
kali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau 
mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. SPSS memberikan fasilitas 
untuk mengukur realibilitas dengan uji statistik Cronbach’s alpha (α), suatu 


















HASIL DAN PEMBAHASAN 
4.1 HASIL 
4.1.1 Gambaran Umum Perusahaan 
PT. Adhi Karya merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang 
bergerak dalam bidang construction di indonesia. Perusahaan yang didirikan 
pada tahun 1960 ini bermarkas di jakarta, indonesia. Perusahaan ini awalnya 
bernama rchitecten-ingenicure-en annemersbedrijf Associatie selle en de bruyn, 
reyerse en de vries N.V. (Associatie N.V.) saat kepemilikannya masih dibawah 
belanda. Namun sejak tanggal 11 maret 1960 perusahaan di nasionalisasi 
dengan tujuan untuk memacu pembangunan infrastruktur di indonesia. Bisnisnya 
termasuk layanan konstruksi EPC, investasi infrastruktur, properti dan real 
estate. 
Sejak tanggal 1 juni 1974, Adhi menjadi perseroan terbatas berdasarkan 
pengesahan menteri kehakiman republik indonesia. Perusahaan ini merupakan 
perusahaan konstruksi pertama yang terdaftar di bursa efek indonesia (d.h bursa 
efek jakarta) sejak 18 maret 2004, dimana pada akhir tahun 2003 negara republik 
indonesia telah melepas 49% kepemilikan sahamnya kepada masyarakat melalui 
mekanisme initial Public Offering(IPO). 
Selain bergerak dibidang konstruksi, perusahaan juga bergerak dibidang 
yang terkait seperti bisnis EPC, dan investasi untuk meningkatkan daya saing 
perusahaan dan kekuatan perusahaan ditengah tekanan persaingan dan perang 
harga pada tahun 2006. Dengan tagline-nya “beyond construction” perusahaan 
ingin menggambarkan motivasinya untuk bergerak ke bisnis lain yang terkait 




A. Visi dan Misi 
1. Visi 
Menjadi perusahaan konstruksi terbesar di asia tenggara. 
2. Misi 
a) Berkinerja berdasarkan atas peningkatan corporate value secara 
incorporated 
b) Melakukan proses pembelajaran (learning) dalam mencapai pertumbuhan 
(peningkatan corporated value) 
c) Menerapkan corporated culture yang simple tapi membumi/dilaksanakan 
(down to earth) 
d) Proaktif melaksanakan lima lini bisnis secara profesional, governance, 
mendukung pertumbuhan perusahaan. 
e) Partisipasi aktif dalam program kemitraan dan bina lingkungan (PKBL) 
dan corporate social responsibility (CSR) seiring pertumbuhan 
perusahaan. 
 
B. Komitmen Perusahaan 
Suatu perusahaan atau organisasi perlu memperhatikan nilai-nilai 
perusahaan, sehingga berdampak baik pada karyawan ataupun loyalitas para 
karyawan dan stakeholder. Adapun nilai perusahaan pada PT. Adhi Karya 
(Persero) Tbk Cabang Makassar, sebagai berikut : 
1. Bekerja Cerdas 
Untuk menghadapi persaingan yang semakin ketat dalam industri jasa 
konstruksi, EPC, properti, real estate dan investasi infrastruktur maka segenap 
jajaran Adhi didorong agar mampu bekerja secara cerdas dan cepat, dengan 




lain dari tata nilai ini adalah agar setiap orang di Adhi memiliki sifat adaptif 
terhadap perubahan. 
2. Jujur Bertanggung Jawab. 
Yang berarti dalam menjalankan pekerjaannya, setiap insan Adhi harus 
mengedepankan kejujuran yang disertai dengan rasa tanggung jawab. Di setiap 
penyelenggaraan kegiatan usahanya, segenap insan Adhi dituntut untuk bekerja 
dengan sikap yang terbuka dan wajar, disertai dengan kesadaran atas tingkah 
laku masing-masing tanpa merugikan diri sendiri dan orang lain. 
3. Bersahaja 
Merupakan inti dari perilaku yang berprinsip tidak berlebihan 
(proporsional). Setiap insan Adhi perlu juga memiliki sikap sederhana dan rendah 
hati (tidak arogan) agar mampu menciptakan iklim kerja yang kondusif. Dengan 
tata nilai ini diharapkan hubungan baik dengan lingkungan sekitar, baik dari 
sesama rekan kerja, mitra bisnis, perusahaan pesaing, hingga masyarakat luas 
terus terjalin sehingga Adhi akan menjadi perusahaan konstruksi terkemuka. 
 
C. Struktur Organisasi 
Adapun struktur organisasi PT. Adhi Karya Cabang Makassar. 





4.1.2 Gambaran Umum Responden 
Sebelum membahas lebih jauh mengenai pengaruh lingkungan kerja dan 
stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Adhi Karya tbk (cabang 
makassar), hasil penelitian pendahuluan adalah dengan memberikan tinjauan 
karakteristik responden yang dinyatakan dalam bentuk tabulasi identitas 
responden. 
Dari kuesioner yang telah diisi oleh responden didapat data identitas berupa 
penyajian data yang dimaksudkan untuk memberikan gambaran tentang keadaan 
diri dari para responden. Adapun responden dalam penelitian ini adalah karyawan 
dan karyawati baik di dalam kantor maupun yang ada pada bagian lapangan PT 
Adhi Karya yang keseluruhan populasinya adalah 55 karyawan. Dari jumlah 
keseluruhan pegawai dapat disebarkan kuesioner sebanyak 55 sebagai sampel, 
dari 55 kuesioner yang disebarkan hanya 52 yang kembali sehingga dapat 
dinyatakan layak untuk dianalisa lebih lanjut. 
Data deskripsi responden dalam penelitian ini menggambarkan keadaan 
atau kondisi responden sebagai informasi tambahan untuk memahami hasil-hasil 
penelitian yang dikategorikan berdasarkan jenis kelamin, usia, jenis pendidikan, 
dan masa lama bekerja. 
 
4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
4.1.3.1 Hasil pengamatan peneliti tentang karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin dapat disajikan padaTabel 4.1.3.1 berikut: 
Tabel 4.1. 









Total  52 100 




Berdasarkan apa yang ditampilkan pada tabel 4.1.3.1, dapat diketahui 
bahwa sebanyak 36 orang responden atau sebesar 69,25% berjenis kelamin 
pria sedangkan 16 orang atau sebesar 30,75% berjenis kelamin wanita. Hal ini 
menunjukkan bahwa perbedaan antara pegawai pria dan wanita yang menjadi 
responden di PT Adhi Karya Tbk Cabang Makassar menunjukkan perbedaan 
yang signifikan. 
 
4.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Berkaitan dengan karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat 
pada Tabel 4.2. sebagai berikut : 
Tabel 4.2 





< 25 tahun 
26– 35 tahun 










Total 52 100 
Sumber : data diolah, 2016 
Berdasarkan tabel 4.2 di atas, Nampak bahwa sebagian besar umur 
responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah umur antara 26 – 35 
tahun dengan jumlah responden sebanyak 25 orang atau sebesar 48,08%. 
Selanjutnya pegawai dengan kisaran umur antara < 25 tahun sebanyak 18 orang 
responden atau sebesar 34,61%, lalu responden dengan umur dari 36-45 tahun 
dengan jumlah responden 7 orang atau sebesar 13,46% dan yang terakhir 
responden dengan umur lebih dari 46 tahun dengan jumlah responden 2 orang 
atau sebesar 3,85% sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata umur pegawai 
pada PT. Adhi Karya Tbk (Persero) Cab. Makassar dan menjadi sampel 




4.1.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pemaparan kajian komposisi karakteristik responden yang diteliti 
berdasarkan tingkat pendidikan, dapat dilihat pada Tabel 4.3 sebagai berikut : 
Tabel 4.3  





Sekolah Menengah Atas (SMA) 
Akademi (Diploma) 
Sarjana (S1) 









Total  52 100 
Sumber : data diolah, 2016 
Pada Tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa sebagian besar tingkat 
pendidikan responden adalah SMA dengan jumlah responden sebanyak 17 
orang atau sebesar 32,70%. 11 orang responden atau sebesar 21,12% 
berpendidikan Akademi (Diploma), 21 orang responden atau sebesar 40,38% 
merupakan sarjana (Strata 1), dan yang terakhir ada 3 orang responden atau 
sebesar 5,77% berpendidikan pasca sarjana (S2) sehingga dapat ditarik 
kesimpulan bahwa sebagian besar pegawai yang menjadi objek penelitian pada 
PT. Adhi Karya Tbk (Persero) Cab. Makassar, adalah lulusan Sarjana Strata 
Satu (S1). 
 
4.1.6 Karekteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Presentase karakteristik responden yang menjadi objek penelitian ini yang 
dikaji berdasarkan lama masa kerjanya, dapat dilihat pada Tabel 4.4 sebagai 
berikut :  





5 – 10 tahun 







Total 52 100 




Dari Tabel 4.4 di atas, dapat diketahui sebagian besar masa kerja 
responden dalam penelitian ini  adalah  pegawai yang memiliki  masa  kerja <5 
tahun dengan jumlah responden sebanyak 30 orang atau sebesar 57,69%. Lalu 
pegawai yang bekerja >11-20 tahun sebanyak 14 orang responden atau 
sebesar 26,92%. Dan pegawai yang bekerja dari 5-10 tahun sebanyak 8 orang 
atau sebesar 15,39%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa rata-rata 
pegawai yang bekerja dan yang menjadi responden pada PT. Adhi Karya Tbk 
(Persero) Cab. Makassar mempunyai masa kerja < 5 tahun. 
4.2.1 Penentuan Range 
Skala yang digunakan dalam mengukur masing-masing indikator variabel 
adalah skala likert dengan skor yang tertinggi di tiap pertanyaannya adalah 5 
(lima) dan skor terendah 1 (satu). Dengan jumlah responden sebanyak 52 orang 
maka : 
Range =   
Skor tertinggi : 52 x 5 = 260 
Skor terendah : 52 x 1 = 52   
Range =   = 42 
Sehingga range untuk hasil survey yaitu 42 
Skor rata-rata : 
52 - 94 = sangat rendah 
95 - 137 = rendah  
138 - 180 = cukup 
181 - 223 = tinggi 




4.2.2    Gambaran deskripsi Variabel 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator variabel 
Lingkungan Kerja (X1) dan Stres Kerja(X2) dapat diuraikan sebagai berikut : 
A. Deskripsi Variabel lingkungan kerja (X1) 
Tabel 4.5 Tanggapan Responden mengenai lingkungan kerja 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Rata-
rata F % F % F % F % F % 
X1.1 0 0,0 1 1,9 2 3,8 27 51,9 22 42,3 226 
X1.2 0 0,0 2 3,8 1 1,9 22 42,3 27 51,9 230 
X1.3 0 0,0 0 0,0 7 13,5 20 38,5 25 48,1 226 
X1.4 0 0,0 0 0,0 6 11,5 20 38,5 26 50,0 228 
X1.5 0 0,0 1 1,9 3 5,8 20 38,5 28 53,8 231 
Rata-rata nilai variable 228,2 
Sumber : data diolah, 2016 
Berdasarkan tabel di atas, tanggapan responden mengenai lingkungan 
kerja, maka rata-rata responden memberikan jawaban setuju. Hal ini dilihat dari 
indikator pertama bahwa penerangan cahaya yang cukup dalam perusahaan, 
sehingga jawaban responden sebanyak 27 orang atau 51,9% setuju, indikator 
kedua mengenai pertukaran udara keluar masuk rata-rata responden 
memberikan jawaban sangat setuju sebanyak 27 orang atau 51,9%, indikator 
ketiga lingkungan kerja yang jauh dari suara bising, sebagian besar responden 
memilih jawaban sangat setuju yakni sebanyak 25 orang atau sebesar 48,1%, 
indikator keempat jaminan keamanaan kerja bagi setiap karyawan dalam 
lingkungan perusahaan, jawaban terbanyak responden adalah sangat setuju 
yakni 26 orang atau 50%, sedangkan hubungan kerja berlangsung serasi yang 
lebih bersifat informal dan penuh kekeluargaan, didominasi jawaban terbanyak 
responden sangat setuju sebanyak 28 orang atau 53,8%. 
Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan pada variabel lingkungan 




berlangsung secara serasi, yang lebih bersifat informal dan penuh kekeluargaan 
(X1,5) karena memperoleh skor tertinggi yakni sebesar 231 poin, sedangkan 
yang memberikan pengaruh paling kecil adalah lingkungan kerja yang jauh dari 
suara bising dan penerangan cahaya yang cukup dalam ruangan perusahaan 
(X1,3) karena memperoleh skor yang terendah yakni 226 poin sama dengan 
(X1,1), Sehingga skor rata-rata nilai variabel sangat tinggi diantara 224-266 
dengan memperoleh nilai 228,2 dari total jumlah jawaban responden. 
 
B. Tanggapan responden mengenai stres kerja  (X2) 
Tanggapan responden mengenai variabel stres kerja dapat dilihat pada 
table 4.6 sebagai berikut : 
Tabel 4.6 Tanggapan Responden Mengenai stres kerja 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Mean F % F % F % F % F % 
X2.1 3 5,8 23 44,23 15 28,8 9 17,31 2 3,846 140 
X2.2 16 30,8 20 38,46 6 11,5 5 9,615 5 9,615 119 
X2.3 7 13,5 27 51,92 8 15,4 10 19,23 0 0 125 
X2.4 10 19,2 19 36,54 13 25,0 9 17,31 1 1,923 128 
X2.5 7 13,5 26 50 11 21,2 5 9,615 3 5,769 127 
Rata-rata nilai variable 127,8 
Sumber: data diolah, 2016 
Berdasarkan tabel di atas, sebagian besar responden memberikan 
jawaban tidak setuju, hal ini dapat dilihat dari indikator pertama bahwa tugas-
tugas yang diberikan kepada saya terkadang terlalu sulit dan kompleks, sebagian 
besar responden memberikan jawaban tidak setuju sebesar 44,23% atau 23 
orang, indikator kedua saya mengerjakan tugas tidak penting yang tidak 
berhubungan dengan pekerjaan utama saya, rata-rata responden memberikan 
jawaban tidak setuju yakni sebesar 20 orang atau sekitar 38,46%, indikator 
ketiga sebanyak 27 orang atau 51,92% responden kebanyakan memilih tidak 




dalam waktu normal, indikator keempat bahwa perusahaan menuntut lebih besar 
dari kemampuan yang saya miliki atau fasilitas yang disediakan, adapun jawaban 
terbanyak responden tidak setuju yakni sebanyak 19 orang atau 36,54%, 
sedangkan indikator kelima sebanyak 26 orang atau 50% responden memilih 
tidak setuju karena disebabkan tidak memiliki ruangan kantor yang cukup 
memadai untuk menjalankan pekerjaan saya. Sehingga nilai jawaban seluruh 
responden dari nilai rata-rata variabel sangat rendah dengan nilai 127,8. 
 
C. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Tanggapan responden mengenai variabel kinerja ini dapat dilihat pada 
tabel 4.7 sebagai berikut : 
Tabel 4.7 Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Karyawan 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Mean 
F % F % F % F % F % 
Y.1 0 0 0 0 1 1,667 30 50,0 21 35,0 228 
Y.2 0 0 2 3,3 1 1,7 29 48,33 20 33,33 223 
Y.3 0 0 0 0 0 0 25 41,7 27 45,0 235 
Y.4 0 0 0 0 0 0,0 27 45,0 25 41,7 233 
Y.5 4 6,667 0 0 0 0,0 26 43,33 22 36,7 218 
Rata-rata nilai variable 
227,4 
Sumber: data diolah, 2016 
Berdasarkan tanggapan responden kinerja karyawan pada PT Adhi Karya 
Tbk (makassar) maka rata-rata responden memberikan jawaban setuju, hal ini 
dapat dilihat dari tiap indikator dimana indikator pertama setiap karyawan dituntut 
untuk mencapai standar kualitas kerja yang diinginkan oleh perusahaan, 
sebagian besar responden memberikan jawaban cukup setuju yakni sebanyak 30 
orang atau 50%, indikator kedua mengenai tingkat kuantitas yang dihasilkan oleh 
karyawan, sebanyak 29 orang atau 48,33% memberikan jawaban setuju, 
indikator ketiga adanya kemampuan karyawan dalam mengembangkan 




sangat setuju sebanyak 27 orang atau 45%, indikator keempat mengenai saya 
masuk kantor/kerja tepat waktu, dimana responden memilih setuju dengan 
tingkat partisipasi sebanyak 27 orang atau rata-rata 45%, dan indikator kelima 
sebanyak 26 responden atau 43,33% memberikan jawaban setuju mengenai 
pengetahuan dan skill karyawan dibidang pekerjaan yang ditangani. 
Berdasarkan hal tersebut, dapat disimpulkan pada variabel kinerja 
karyawan (Y) yang memberikan pengaruh paling besar adalah adanya 
kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreatifitas kerja untuk 
menyelesaikan pekerjaan (Y3) karena memperoleh jumlah skor tertinggi, yakni 
sebesar 235, sedangkan yang memberikan pengaruh paling kecil adalah 
pengetahuan dan skill karyawan dibidang pekerjaan yang ditangani (Y5) karena 
memperoleh jumlah skor terendah yakni sebesar 218. Dari nilai rata-rata variabel 
kinerja karyawan yang didapat sebesar 227,4 sehingga dapat disimpulkan bahwa 
nilai rata-ratanya sangat tinggi. 
 
4.2.3    Metode Analisis 
1. Uji Validitas 
Untuk uji validitas dikatakan valid apabila semua indikator dalam penelitian 
memiliki angka diatas 0,30. Berdasarkan dapat dilihat dari tabel berikut hasil uji 
SPSS pada indikator-indikator lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja 
karyawan. 






X1.1 0.678 Valid 
X1.2 0.498 Valid 
X1.3 0.488 Valid 
X1.4 0.453 Valid 





X2.1 0.677 Valid 
X2.2 0.735 Valid 
X2.3 0.711 Valid 
X2.4 0.550 Valid 
X2.5 0.588 Valid 
Y 
Y1.1 0.478 Valid 
Y1.2 0.465 Valid 
Y1.3 0.588 Valid 
Y1.4 0.471 Valid 
Y1.5 0.515 Valid 
 Sumber: data diolah, 2016 
Berdasarkan tabel 4.8 di atas maka dapat diketahui bahwa indikator dalam 
penelitian ini semuanya valid. Untuk variabel X1 (lingkungan kerja), indikator 
yang valid adalah X1.1, X1.2, X1.3, X1.4, X1.5. Untuk variabel X2 (stres Kerja), 
indikator yang valid adalah X2.1, X2.2, X2.3, X2.4, X2.5. Sedangkan untuk 
variabel Y (Kinerja Karyawan) berikut adalah indikator yang valid Y1.1, Y1.2, 
Y1.3, Y1.4, Y1.5. 
 
2. Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
Cronbach’s alpha. Suatu variabel dikatakan reliabel  jika memberikan nilai 
Cronbach’s alpha >0.60. 
Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas 
VARIABEL Cronbach’s alpha KETERANGAN 
X1 (lingkungan kerja) 0.753 Reliabel 
X2 (Stres Kerja) 0.841 Reliabel 
Y (Kinerja Karyawan) 0.717 Reliabel 
Sumber: Data diolah, 2016 
Berdasarkan apa yang ditampilkan pada tabel 4.9, dapat disimpulkan 




alpha yang lebih besar dari 0.60, sehingga setiap variabel tersebut layak 
digunakan untuk menjadi alat ukur instrumen kuesioner dalam penelitian ini. 
 
4.2.4   Analisis Regresi Linear Berganda 
 Perhitungan statistik dalam analisis regresi linear berganda yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan bantuan program 
SPSS 20. 









B Std. Error Beta 
1. 
(Constant) 15,922 3,189  4,992 ,000 
X1 ,286 ,128 ,313 2,239 ,030 
X2 -,023 ,076 -,041 -,297 ,768 
Sumber : data diolah, 2016 
Dari tabel 4.10 di atas, maka hasil yang diperoleh dimasukkan kedalam 
persamaan berikut:  
Y = a + b1X1 + b2X2 
Y = 15,922 + 0,286X1 + -0,023X2 
Berdasarkan hasil persamaan regresi linear berganda tersebut, dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut:  
a = konstanta sebesar 15,922 artinya, jika nilai X1 dan X2 dianggap 0 maka nilai 
konstanta dapat diabaikan. 
b1 = koefisien regresi X1 sebesar 0,286, yang berarti  bahwa jika tanggapan 
responden mengenai lingkungan kerja ditingkatkan, maka akan mempengaruhi 




b2 = koefisien regresi X2 sebesar -0,023 menyatakan bahwa apabila variabel 
penelitian terhadap stres kerja meningkat, maka akan mempengaruhi penurunan 
kinerja karyawan sebesar -0,023. 
Hasil analisis regresi pada tabel di atas menunjukkan bahwa lingkungan 
kerja dan Stres Kerja memiliki hubungan negatif terhadap kinerja karyawan yang 
ditunjukkan dengan koefisien variabel, dimana salah satunya bertanda negatif. 
Selain itu dari kedua nilai antara lingkungan kerja dan stres kerja terdapat 
perbedaan dimana variabel lingkungan kerja berpengaruh lebih besar terhadap 
stres kerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien masing-masing, dimana 0,286 
> -0,023. 
 
4.2.5   Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinan (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R2 yang 
mendekati satu berarti variabel-variabel independennya menjelaskan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. Hasil 
perhitungan koefisien determinan penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah 
ini: 
Tabel 4.11 Koefisien Determinasi(R2) 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,326a ,106 ,070 2,117 
Sumber : data diolah, 2016 
Dari tabel 4.11 di atas, dapat dilihat bahwa nilai R Square adalah 0,326. 
Hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni lingkungan kerja (X1) dan stres kerja 




sedangkan 89,4 % dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya yang tidak masuk dalam 
penelitian. 
Ada beberapa faktor yang menjadi kemungkinan munculnya hasil 
tersebut, pertama. Adanya faktor-faktor lain yang berperan lebih besar dalam 
mempengaruhi stres oleh seseorang selain faktor yang berasal dari variabel 
dalam diri individu. Faktor-faktor tersebut adalah karakteristik kepribadian, 
variabel sosial kognitif, hubungan dengan lingkungan sosial, dukungan sosial 
yang diterima, integrasi dalam jaringan sosial, kompensasi, dan motivasi. 
 
4.2.6  Uji Hipotesis 
1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk menunjukkan apakah semua variabel 
independen/bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependen/terikat. 
Tabel 4.12 uji F 














Regression 27,564 2 13,782 2,909 ,064b 
Residual 232,128 49 4,737   
 Total 259,692 51    
Sumber : data diolah, 2016 
Berdasarkan hasil uji simultan dari tabel di atas, diketahui bahwa F hitung 
sebesar 2,909 dan pada uji F di atas didapatkan taraf signifikasi 0,064 (sig > 
0,05), hal ini disebabkan karena variabel stres kerja (X2) memiliki hasil negatif 
tidak signifikan, maka dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja dan 
stres kerja secara tidak bersama-sama memilki pengaruh yang signifikan 





2. Uji T 
Uji t digunakan untuk melihat sejauh mana pengaruh secara parsial 
masing-masing variabel bebas yaitu variabel lingkungan kerja dan stres kerja. 
Dengan menggunakan uji t maka dapat diketahui variabel mana yang memiliki 
pengaruh paling dominan. 









B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 15,922 3,189  4,992 ,000 
X1 ,286 ,128 ,313 2,239 ,030 
X2 -,023 ,076 -,041 -,297 ,768 
Sumber : data diolah, 2016 
Pengaruh dari masing-masing variabel lingkungan kerja dan stres kerja 
terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari tingkat signifikasi (probabilitas). Dari 
tabel di atas dapat dilihat bahwa dari hasil pengujian hipotesis yang dilakukan, 
diperoleh nilai koefisien parsial dari masing-masing variabel independen 
terhadap dependennya. Hal ini terlihat dari nilai probabilitas lingkungan kerja (X1) 
yaitu 0,030 < 0,05 dan nilai probabilitas stres kerja (X2) yaitu 0,768 > 0,005. 
Variabel lingkungan kerja dengan t hitung (2,239) > (1.67469) maka dapat 
dikatan bahwa terdapat pengaruh yang nyata antara variabel stres kerja dengan 
variabel kinerja karyawan. Selain itu nilai probabilitas lingkungan kerja (X1) 0,030 
< 0,005 menunjukkan bahwa X1 berpengaruh secara signifikan terhadap Y. 
 Pada variabel stres kerja, t hitung (-297) < (1.67469) menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang nyata antara variabel stres kerja dengan kinerja 
karyawan. Sedangkan nilai probabilitas stres kerja (X2) 0,768 > 0,005 juga 




Berdasarkan hasil uji t pada tabel di atas, dapat diketahui variabel yang 
memiliki pengaruh dominan terhadap PT. Adhi Karya Cab. Makassar adalah 
variabel lingkungan kerja (X1) dengan nilai t hitung lebih besar dibandingkan 
dengan variabel stres kerja (X2) yaitu 2,239 > -297. 
 
4.3 Pembahasan  
Pembahasan dalam penelitian menguraikan pengaruh lingkungan kerja dan 
stres kerja terhadap kinerja karyawan PT. Adhi Karya Cab. Makassar dapat 
dibahas sebagai berikut : 
4.3.1 Pengaruh lingkungan kerja  terhadap Kinerja karyawan 
Dari hasil olahan data persamaan regresi maka diperoleh hasil koefisien 
regresi sebesar 0,286 serta memiliki nilai probabilitas 0,030, hal ini berarti bahwa 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
 Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini sesuai 
dengan teori yang dikemukakan oleh Tohardi (2007) bahwa lingkungan kerja 
adalah lingkungan dimana karyawan melakukan pekerjaan sehari-hari. 
Lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan rasa aman dan nyaman bagi 
pegawai dalam bekerja. Pegawai akan mampu mencapai kinerja maksimal jika 
memiliki motifasi prestasi tinggi yang perlu dimiliki oleh pegawai dimulai dari 
dalam diri sendiri dan dari lingkungan kerja. Hal ini karena motif prestasi yang 
tumbuh dari dalam diri akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi 
lingkungan kerja turut menunjang maka pencapaian kinerja akan lebih mudah. 
 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dwi 
Septianto, 2010, yang meneliti mengenai Pengaruh Lingkungan kerja dan stres 




penelitian menemukan bahwa llingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan hasil analisis yang dilakukan 
oleh peneliti menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan, sehingga dapat dikatakan bahwa penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan Dwi Septianto.   
 
4.3.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Dari hasil olahan data persamaan regresi maka diperoleh hasil koefisien 
regresi sebesar -0,023 serta memiliki nilai probabilitas .768, hal ini berarti stres 
kerja mempunyai pengaruh yang tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Menurut Selye (dalam Adi, 2000), stres dapat bersifat positif maupun 
negatif. Stres yang bersifat positif disebut “eustres” yakni mendorong manusia 
untuk lebih dapat berprestasi, lebih tertantang untuk menyelesaikan masalah-
masalah yang dihadapinya, meningkatkan kinerja dan lain-lain. Sebaliknya, stres 
yang berlebihan dan bersifat merugikan disebut “distress” menimbulkan berbagai 
macam gejala yang umumnya merugikan kinerja karyawan. Gejala-gejala 
“distress” melibatkan baik kesehatan fisik maupun psikis. Beberapa contoh gejala 
“distress” antara lain adalah gairah kerja menurun, sering membolos atau tidak 
masuk kerja, tekanan darah tinggi, gangguan pada alat pencernaan, dan lain 
sebagainya.  
Hal yang sama dinyatakan oleh Rosidah (2003) dalam temuannya yang 
menunjukkan ada korelasi negatif antara stres kerja dengan kinerja pada 
karyawan, yang berarti semakin tinggi stres kerja maka akan semakin rendah 
kinerja karya-wan. Hal ini didukung oleh hasil peneli-tian Adi (2000) yang 
dipublikasikan da-lam jurnalnya yang menunjukkan bahwa stres kerja yang 




Stres merupakan suatu keadaan di-mana seseorang mengalami 
ketegangan karena adanya kondisi-kondisi yang mempengaruhi dirinya. Kondisi-
kondisi tersebut dapat ditimbulkan dari dalam diri individu maupun dari 
lingkungan di luar diri individu.  
Di dalam organisasi kerja, individu selalu berinteraksi dengan 
lingkungannya, tetapi interaksi tersebut tidak selalu menguntungkan. Interaksi 
yang pas akan menghasilkan performansi tinggi, kepu-asan dan tingkat stres 
yang rendah, sebaliknya ketidakharmonisan interaksi menyebabkan performansi 
kerja yang buruk, ketidakpuasan dan tingkat stres yang tinggi. (Muchinsky dalam 
Diahsari, 2001).  
Stres timbul karena adanya tekanan yang bersifat fisik maupun 
psikologis. Hal ini akan berakibat negatif terhadap kinerja karyawan apabila yang 
terjadi adalah distress (stres kerja negatif). 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dwi 
Septianto (2010) yang meneliti mengenai Pengaruh Lingkungan kerja dan stres 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Studi pada PT Pataya Raya Semarang. Hasil 
penelitian menemukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, sedangkan hasil analisis yang dilakukan oleh peneliti 
menemukan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 
sehingga dapat dikatakan bahwa penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan Dwi Septianto, adapun variabel yang berpengaruh signifikan terhadap 









5.1    KESIMPULAN  
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut :  
1. Dari hasil olahan data koefisien regresi mengenai pengaruh Lingkungan 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Adhi Karya Makassar maka diperoleh 
hasil koefisien regresi bertanda positif, hal ini dapat disimpulkan bahwa 
variabel dari Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja 
Karyawan PT Adhi Karya Makassar, artinya semakin baik lingkungan kerja di 
suatu perusahaan, maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. 
2. Dari hasil olahan data koefisien regresi mengenai pengaruh Stres Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan PT. Adhi Karya Makassar maka diperoleh hasil 
koefisien regresi bertanda negatif, hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel 
dari stres Kerja berpengaruh negatif terhadap Kinerja Karyawan PT Adhi 
Karya Makassar, artinya jika semakin besar tingkat stress kerja yang dialami 
oleh karyawan maka hasil kinerja yang dihasilkan oleh karyawan semakin 
menurun. 
3. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja yang 
bersifat lebih dominan terhadap Kinerja Karyawan PT. Adhi Karya Makassar. 
 
5.2    SARAN 
Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan di atas, maka saran-




1. Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa variabel lingkungan kerja dari 
indikator terendah (X1,1) dan (X1,3) maka diharapkan bagi perusahaan 
untuk lebih dapat meningkatkan kualitas dari dua indikator ini dalam variabel 
lingkungan kerja sehingga para karyawan yang ada dilapangan maupun di 
kantoran dapat meningkatkan kinerjan dari karyawan itu sendiri. 
 
2. Dari penelitian ini dapat diketahui bahwa variabel stres kerja (X2) 
memberikan hasil yang sangat rendah di indikator (X2,2) dimana pengaruh 
paling kecil terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu diharapkan, kepada 
PT Adhi karya dapat mengatasi stres kerja karyawan untuk tidak 
memberikan suatu tugas penting diluar dengan pekerjaan utama mereka 
sehingga karyawan tidak terbebani dan dapat meningkatkan kinerja mereka. 
 
3. dari variabel kinerja karyawan dapat diketahui bahwa indikator yang paling 
rendah di variabel ini (Y,5) sehingga diharapkan pada perusahaan untuk 
dapat merekrut karyawan sesuai dengan latar belakang, ilmu pengetahuan 
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              UNIVERSITAS HASANUDDIN 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
        JURUSAN MANAJEMEN 
     
PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN STRES KERJA TERHADAP   
KINERJA KARYAWAN PT. ADHI KARYA Tbk Cab. MAKASSAR 
Kepada Yth. Bapak/Ibu/Saudara (i) 
Kami memohon kesediaan bapak/ibu/saudara (i) bersedia meluangkan 
waktu untuk mengisi kuesioner di bawah ini. Daftar pertanyaan ini semata-
semata bersifat ilmiah, yaitu sebagai bahan penelitian akademis kami di Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis, Universitas Hasanuddin. Maka dari itu, bapak/ibu/saudara 
(i) dimohon dengan hormat mengisi kuesioner ini dengan sebenar-benarnya 
berdasarkan atas apa yang bapak/ibu/saudara (i) ketahui berkaitan dengan PT. 
Adhi Karya. Semoga dengan data yang bapak/ibu/saudara (i) berikan dapat 
bermanfaat untuk kepentingan ilmu pengetahuan. Atas kerja sama dan 




        Hormat Saya 
 
 








Kuesioner untuk karyawan PT. ADHI KARYA Tbk (Cabang Makassar). 
Isilah identitas saudara (i) sebagai berikut : 
 Nama   : ........................................................ 
 Jenis Kelamin  : Pria    Wanita 
 Umur   : ............. Tahun  
 Pendidikan terakhir : 
   Sekolah Menengah Atas (SMA) 
   Akademi (Diploma) 
   Sarjana (S1) 
   Pasca Sarjana (S2) 
 
   Doktor (S3) 
 Masa Kerja  : ............... Tahun 
 Pangkat / Divisi : ................ 
 
Bagian II 
Untuk semua pernyataan berikut dibawah ini, bapak/ibu diminta untuk 
memberikan jawaban dengan memberi tanda ( ) pada kolom jawaban yang 
dianggap paling sesuai. Berikut pilihan jawaban : 
 STS = Sangat Tidak Setuju 
 TS = Tidak Setuju  
 KS = Kurang Setuju 
 S = Setuju 











1. Variabel Lingkungan Kerja 
No Pertanyaan SS S CS TS STS 
1 Penerangan cahaya yang cukup didalam 
ruangan perusahaan 
     
2 pertukaran udara yang keluar masuk      
3 Lingkungan kerja yang jauh dari suara 
kebisingan 
     
4 Jaminan keamanan kerja bagi setiap 
karyawan dalam lingkungan perusahaan      
5 Hubungan kerja berlangsung secara 
serasi, yang lebih bersifat informal dan 
penuh kekeluargaan 
     
 
 
2. Variabel Stres Kerja 
 
No Pertanyaan SS S CS TS STS 
1 Tugas-tugas yang diberikan kepada saya, 
terkadang terlalu sulit dan kompleks 
     
2 Saya mengerjakan tugas tidak penting 
yang tidak berhubungan dengan 
pekerjaan utama saya 
     
3 Saya mendapat banyak tugas pekerjaan 
yang tidak mungkin dapat saya 
selesaikan dalam waktu normal 
     
4 Perusahaan menuntut lebih dari 
kemampuan yang saya miliki dari fasilitas 
yang disediakan 
     
5 saya tidak memiliki ruangan kantor yang 
cukup memadai untuk menjalankan 
pekerjaan saya 
     
 
3. Variabel Kinerja Karyawan 
 
No Pertanyaan SS S CS TS STS 
1 Setiap karyawan dituntut untuk mencapai 
standar kualitas kerja yang diinginkan 
oleh perusahaan 
     
2 Tingkat kuantitas hasil kerja yang 
dihasilkan oleh karyawan 
     
3 Adanya kemampuan karyawan dalam 
mengembangkan kreatifitas kerja untuk 
menyelesaikan pekerjaan 
     
4 Saya masuk kerja tepat waktu 




5 Pengetahuan dan skill karyawan dibidang 
pekerjaan yang ditangani 




                                                    TABULASI DATA RESPONDEN        
                                                   PT. ADHI KARYA tbk (Persero) Cab. MAKASSAR       
                        
No. Nama L / P Umur Pendidikan 
Masa 
Kerja 
X1 X2 Y 
TX1 TX2 TY 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
1 TAUFIK L 24 DIPLOMA 3 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 25 10 25 
2 FAISAL L 22 DIPLOMA 1 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 25 10 25 
3 ERROL RAHADI L 25 DIPLOMA 4 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 25 10 25 
4 FITRAH AUDITYA L 29 S1 2 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 25 10 25 
5 AWAL SAPUTRA UTE L 26 S1 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 25 21 25 
6 AGUS HARIYANTO L 39 S1 7 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 25 10 25 
7 ABRIAWAN L 39 S1 13 5 5 5 5 5 1 2 2 1 1 5 5 5 4 5 25 7 24 
8 HERDIJANTO L 40 S1 20 5 5 5 5 5 4 1 2 4 1 5 2 4 4 4 25 12 19 
9 MUH ILHAM L 25 S1 4 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 25 10 25 
10 ADITYA L 24 SMA 12 4 4 4 5 5 3 1 2 1 3 4 4 5 5 4 22 10 22 
11 MHYRA P 27 S2 12 5 5 5 5 5 3 2 2 2 2 4 3 5 5 5 25 11 22 
12 ANCHA L 23 S2 11 5 4 4 5 5 2 1 1 3 2 5 5 4 5 4 23 9 23 
13 ARDI CAHYA L 24 DIPLOMA 3 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 25 10 25 
14 A. AMELIA P 33 S1 19 5 5 5 4 5 3 1 2 2 2 5 4 4 5 4 24 10 22 
15 REYMON L 24 S1 2 4 4 4 3 4 4 2 3 3 3 4 4 4 4 4 19 15 20 
16 ASNA SAHAR P 53 SMA 25 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 20 10 25 
17 UMAR L 23 DIPLOMA 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 20 15 20 
18 BARTHO RANTE L. L 24 DIPLOMA 1 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 19 18 23 
19 NUR HIKMAH P 25 DIPLOMA 2 4 5 3 5 4 3 2 3 3 2 4 4 5 4 5 21 13 22 
20 RISWAN SETIAWAN L 17 SMA 2 4 5 4 4 4 3 4 3 3 2 4 4 4 4 5 21 15 21 
21 ASWINTO L 26 S1 2 5 4 4 4 4 4 2 2 4 2 4 4 4 5 4 21 14 21 
22 DIAN P 34 S1 8 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 19 20 20 
23 ARIMURTI L 30 S2 10 3 2 4 4 4 5 5 3 4 3 5 5 5 4 5 17 20 24 
24 YUDI PRASETYO L 50 S1 21 5 5 5 4 4 3 2 4 5 1 5 4 5 4 5 23 15 23 
72 
 
25 A. VERA P 32 DIPLOMA 19 5 4 5 5 4 3 3 2 4 3 3 4 5 5 4 23 15 21 
26 ANITA RAHAYU P 30 DIPLOMA 12 5 4 4 5 4 3 3 4 1 3 4 4 5 4 4 22 14 21 
27 IMAM SUPRIYADI L 45 S1 20 3 4 3 3 3 3 1 2 2 1 5 5 4 4 5 16 9 23 
28 MUHAMMAD AZIS L 25 SMA 7 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 5 5 18 17 22 
29 AKBAR L 32 SMA 12 4 4 3 5 3 4 3 4 3 5 4 4 4 5 4 19 19 21 
30 ISMAIL RIDWAN L 24 DIPLOMA 2 5 5 4 5 2 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 21 10 25 
31 NURMILA P 28 S1 2 4 4 5 4 5 1 2 1 2 1 4 5 4 5 5 22 7 23 
32 IRFAN L 29 SMA 3 4 5 5 4 5 2 1 2 2 1 5 4 5 5 4 23 8 23 
33 ARIF L 20 SMA 1 4 3 5 4 5 2 1 1 3 3 4 4 4 4 1 21 10 17 
34 NURAENI P 30 SMP 2 4 5 5 4 5 3 1 2 1 2 5 4 5 5 4 23 9 23 
35 ULFIA D. P 23 S1 1 4 4 4 4 5 2 1 2 2 2 4 5 5 5 4 21 9 23 
36 MARWAN L 26 S1 1 5 5 4 5 5 3 5 4 3 4 4 5 5 4 4 24 19 22 
37 RAHMAT HIDAYAT L 25 S1 1 4 5 5 4 5 2 3 1 2 2 4 4 4 4 4 23 10 20 
38 USMI YUSUF P 21 SMA 1 4 5 5 4 5 2 1 2 1 3 4 4 4 4 4 23 9 20 
39 NURLINA P 20 SMA 1 5 5 4 5 5 3 5 4 3 4 4 5 5 4 4 24 19 22 
40 ZULTAN L 22 SMA 1 5 5 4 5 5 3 5 4 3 4 4 5 5 4 4 24 19 22 
41 TAUFIK AMIR L 28 SMA 2 4 4 5 4 5 2 1 1 2 2 4 4 4 4 4 22 8 20 
42 HERMAN L 30 SMA 2 4 3 5 3 5 2 1 1 3 3 4 4 4 4 4 20 10 20 
43 A. DEWI P 28 S1 2 4 5 4 5 4 2 1 2 1 2 4 5 5 5 5 22 8 24 
44 FAHRIAN RAMADHAN L 22 S1 1 4 4 4 5 4 2 1 1 2 2 4 4 4 4 4 21 8 20 
45 A. WAHID M. L 26 SMA 3 4 5 3 4 4 2 2 4 3 5 4 4 4 4 4 20 16 20 
46 M KARIM L 21 SMA 1 4 4 3 5 4 3 4 3 4 5 4 4 4 4 4 20 19 20 
47 HERNI P 30 S1 3 4 4 3 4 4 2 1 2 2 1 5 4 4 5 4 19 8 22 
48 ABI L 35 S1 3 4 5 4 4 4 1 1 2 1 2 5 4 5 4 5 21 7 23 
49 RAHMAN K. L 39 SMA 3 4 4 5 5 5 2 2 2 1 2 4 4 4 4 1 23 9 17 
50 MUH SUBHAN L 21 SMA 4 4 4 5 5 5 2 2 2 1 2 4 4 4 4 1 23 9 17 
51 SHINTA P 36 S1 10 2 2 4 4 4 4 2 2 4 2 4 2 4 4 4 16 14 18 
52 AYU P 27 S1 6 5 5 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 22 16 20 











 Mean Std. Deviation N 
Y 21,92 2,257 52 
X1 21,92 2,464 52 




 Y X1 X2 
Pearson 
Correlation 
Y 1,000 ,323 -,121 
X1 ,323 1,000 -,255 
X2 -,121 -,255 1,000 
Sig. (1-tailed) 
Y . ,010 ,196 
X1 ,010 . ,034 
X2 ,196 ,034 . 
N 
Y 52 52 52 
X1 52 52 52 










b . Enter 
a. Dependent Variable: Y 
















Regression 27,564 2 13,782 2,909 ,064b 
Residual 232,128 49 4,737 
  
Total 259,692 51    
a. Dependent Variable: Y 










T Sig. 95,0% Confidence 



















15,922 3,189  4,992 ,000 9,513 22,331      
X1 ,286 ,128 ,313 2,239 ,030 ,029 ,543 ,323 ,305 ,302 ,935 1,070 
X2 -,023 ,076 -,041 -,297 ,768 -,175 ,130 -,121 -,042 -,040 ,935 1,070 
























df1 df2 Sig. F 
Change 
1 ,326a ,106 ,070 2,177 ,106 2,909 2 49 ,064 1,540 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 




Model X2 X1 
1 
Correlations 
X2 1,000 ,255 
X1 ,255 1,000 
Covariances 
X2 ,006 ,002 
X1 ,002 ,016 








(Constant) X1 X2 
1 
1 2,918 1,000 ,00 ,00 ,01 
2 ,077 6,155 ,01 ,03 ,81 
3 ,005 23,939 ,99 ,96 ,18 




 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 20,19 22,92 21,92 ,735 52 
Std. Predicted Value -2,359 1,362 ,000 1,000 52 
Standard Error of 
Predicted Value 
,323 ,909 ,504 ,142 52 
Adjusted Predicted 
Value 
19,73 23,02 21,90 ,770 52 
Residual -5,306 3,660 ,000 2,133 52 
Std. Residual -2,438 1,682 ,000 ,980 52 
Stud. Residual -2,479 1,809 ,006 1,010 52 
Deleted Residual -5,487 4,235 ,027 2,266 52 
Stud. Deleted Residual -2,624 1,853 ,000 1,032 52 
Mahal. Distance ,146 7,909 1,962 1,816 52 
Cook's Distance ,000 ,171 ,021 ,034 52 
Centered Leverage 
Value 
,003 ,155 ,038 ,036 52 





REALIBILITAS DAN VALIDITAS 
 
Stres Kerja (X1) 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 52 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 52 100,0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
X1.1 4,35 ,653 52 
X1.2 4,40 ,748 52 
X1.3 4,33 ,706 52 
X1.4 4,40 ,664 52 
X1.5 4,44 ,698 52 
 
 
Inter-Item Covariance Matrix 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 
X1.1 ,427 ,328 ,179 ,230 ,138 
X1.2 ,328 ,559 ,120 ,187 ,112 
X1.3 ,179 ,120 ,499 ,081 ,323 
X1.4 ,230 ,187 ,081 ,442 ,132 
















Item Means 4,385 4,327 4,442 ,115 1,027 ,002 5 
Item Variances ,483 ,427 ,559 ,132 1,310 ,003 5 
Inter-Item 
Covariances 
,183 ,081 ,328 ,247 4,047 ,007 5 
Inter-Item 
Correlations 




 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 








Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 17,58 3,896 ,678 ,588 ,654 
X1.2 17,52 4,019 ,498 ,454 ,718 
X1.3 17,60 4,167 ,488 ,488 ,721 
X1.4 17,52 4,372 ,453 ,319 ,732 
X1.5 17,48 4,176 ,494 ,463 ,718 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
21,92 6,072 2,464 5 
 
 
Kepuasan Kerja (X2) 
X2 
Reliability Statistics 




N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
79 
 
X2.1 2,69 ,961 52 
X2.2 2,29 1,273 52 
X2.3 2,40 ,955 52 
X2.4 2,48 1,038 52 
X2.5 2,44 1,037 52 
 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 
X2.1 1,000 ,555 ,565 ,643 ,395 
X2.2 ,555 1,000 ,709 ,457 ,585 
X2.3 ,565 ,709 1,000 ,374 ,569 
X2.4 ,643 ,457 ,374 1,000 ,345 
X2.5 ,395 ,585 ,569 ,345 1,000 
 
 
Inter-Item Covariance Matrix 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 
X2.1 ,923 ,679 ,519 ,641 ,394 
X2.2 ,679 1,621 ,862 ,604 ,772 
X2.3 ,519 ,862 ,912 ,371 ,563 
X2.4 ,641 ,604 ,371 1,078 ,371 
X2.5 ,394 ,772 ,563 ,371 1,075 
 
 











Item Means 2,462 2,288 2,692 ,404 1,176 ,022 5 
Item Variances 1,122 ,912 1,621 ,709 1,777 ,084 5 
Inter-Item 
Covariances 
,577 ,371 ,862 ,491 2,325 ,027 5 
Inter-Item 
Correlations 





















Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 9,62 11,771 ,677 ,544 ,802 
X2.2 10,02 9,706 ,735 ,587 ,785 
X2.3 9,90 11,618 ,711 ,579 ,794 
X2.4 9,83 12,107 ,550 ,437 ,834 




Mean Variance Std. Deviation N of Items 
12,31 17,158 4,142 5 
 
 





Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 




 Mean Std. Deviation N 
Y1.1 4,38 ,530 52 
Y1.2 4,29 ,696 52 
Y1.3 4,52 ,505 52 
Y1.4 4,48 ,505 52 
Y1.5 4,25 ,947 52 
 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 
Y1.1 1,000 ,332 ,339 ,322 ,391 
81 
 
Y1.2 ,332 1,000 ,459 ,323 ,305 
Y1.3 ,339 ,459 1,000 ,387 ,462 
Y1.4 ,322 ,323 ,387 1,000 ,359 
Y1.5 ,391 ,305 ,462 ,359 1,000 
 
Inter-Item Covariance Matrix 
 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 
Y1.1 ,281 ,122 ,090 ,086 ,196 
Y1.2 ,122 ,484 ,161 ,113 ,201 
Y1.3 ,090 ,161 ,255 ,098 ,221 
Y1.4 ,086 ,113 ,098 ,255 ,172 
Y1.5 ,196 ,201 ,221 ,172 ,897 
 
 











Item Means 4,385 4,250 4,519 ,269 1,063 ,014 5 
Item Variances ,434 ,255 ,897 ,643 3,524 ,076 5 
Inter-Item 
Covariances 
,146 ,086 ,221 ,135 2,566 ,002 5 
Inter-Item 
Correlations 




 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 








Alpha if Item 
Deleted 
Y1.1 17,54 3,822 ,478 ,229 ,674 
Y1.2 17,63 3,413 ,465 ,261 ,674 
Y1.3 17,40 3,696 ,588 ,355 ,642 
Y1.4 17,44 3,899 ,471 ,227 ,678 




Mean Variance Std. Deviation N of Items 
21,92 5,092 2,257 5 
 
 
